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ABSTRACT 
 
Competence management is sustaining competency and developing it to reach targets in 
the organization. The main goal in management should be strengthening of knowledge, 
skills and motivation of the personnel. Knowledge and skills of the personnel as well as 
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mination increases when competency and competence management are developed in 
the organization. This makes the organization more effective and improves competitive-
ness at the company.  
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1 JOHDANTO 
Opinnäytetyön aiheena on osaamiskartoitus Sinituotteen kokoonpanon 
henkilöstön kehittämisen välineenä. Opinnäytetyön idea syntyi omasta 
kiinnostuksesta aikuisten työelämäosaamista ja heidän kouluttamistaan 
kohtaan. Keskusteltuani Sinituotteen tuotantojohtaja Jukka Heiskan 
kanssa tulimme tulokseen, että koko tehtaan osaamiskartoitukselle olisi 
tarvetta. Opinnäytetyöksi koko tehtaan osaamiskartoitus olisi mielestäni 
ollut liian laaja, koska halusin paneutua syvemmälle yhden osaston päivä-
rutiineihin ja ongelmiin. Osaamiskartoitukseen valittiin kokoonpano-
osasto, koska ollessaan tuotantoketjun viimeinen lenkki tuotannon ongel-
mat näkyvät siellä vahvimmin. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on kartoittaa kokoonpano-osaston päivittäistä 
toimintaa ja toimintaa estäviä asioita sekä työntekijöiden osaamista ja on-
gelmaratkaisukykyä osaamismatriisin, esimiesten haastattelujen ja työnte-
kijöiden viikkopäiväkirjojen avulla. Osaamiskartoituksen avulla tarkastel-
laan koulutustarpeita tuotannon työntekijöille. Tavoitteena on lisätä itse-
ohjautuvuutta osaamista ja osaamisen johtamista kehittämällä.  
 
Itseohjautuvuutta lisäämällä saadaan siirrettyä päivittäistä ongelmaratkai-
sua työnjohdolta työntekijöiden suuntaan. Tällöin työnjohdolle jää enem-
män aikaa esimerkiksi prosessien kokonaisuuksien kehittämiseen ja analy-
soimiseen sekä työntekijöiden osaamisen kehittämiseen. Työntekijöille 
voidaan esimerkiksi antaa enemmän laatuvastuuta asiakaspalautteiden 
käsittelyn muodossa ja vastuuta uusien työohjeiden ja työpisteiden suun-
nittelussa. (Manka, 2006, s. 249) 
 
Opinnäytetyön oppimistavoitteena on jatkossa osata tehdä tehokas osaa-
miskartoitus myös muunlaisiin tuotantoihin. 
 
1.1 Toimeksiantajan esittely 
Sinituote on suomalainen siivousvälineitä ja autonhuoltovälineitä tuottava 
yritys Kokemäellä. Sini-Tuote Oy:n pitkä historia alkaa jo 1940-luvulta, jol-
loin tuotevalikoimaan kuului siivousvälineiden lisäksi kylpyhuonekalus-
teita, verhonripustustarvikkeita, grillejä ja huonekaluja. Yrityksen tunne-
tuimpia tuotteita olivat 50-luvulla kehitetty Sinipiika sekä 1970-luvun hitti-
tuote Lucifer-grilli. Kesällä 1973 yritys siirsi koko tuotantonsa uuteen teh-
daskiinteistöön Kokemäelle. (Sinituote, n.d.) 
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”70-80-lukujen aikana väki Sini-Tuotteella väheni koska halpatuonti ja öljy-
kriisi vähensivät mm. grillien menekkiä. Tietokoneet tulivat Sini-Tuotteelle 
näihin aikoihin toimihenkilöiden käyttöön.” (Prusi, haastattelu 30.8.2019) 
Vuonna 1988 Sini-Tuotteen siivousvälinetuotanto sekä nimi siirtyivät yri-
tyskaupassa Brotheruksen perheelle. Uudelleen Sinituotteeksi nimetty yri-
tys keskittyi kehittämään ja valmistamaan laadukkaita siivousvälineitä suo-
malaisille kotitalouksille. Jo tuolloin tuotekehityksessä oli tärkeää laaduk-
kuuden lisäksi tuotteiden ergonomisuus, ekologisuus ja hyvä muotoilu. 
(Sinituote, n.d.) 
 
Näistä ajoista toiminta on kehittynyt huomattavasti laitteiden kehittämi-
sen ja automatisoinnin myötä. Tietokoneet ovat nykyään kaikkien työnte-
kijöiden käytössä ja työntekoa ohjataan Lean-toiminnanohjausjärjestel-
män sekä digitaalisten näyttöjen avulla. 
 
Yrityksen pääkonttori sijaitsee Hyvinkäällä. Pääkonttorilla työskentelevät 
yrityksen hallinto, markkinointi ja tuotteiden suunnittelu. Tehdastoimin-
not on keskitetty Kokemäen tehtaalle.  
Tuotteiden valmistus alkaa muoviosastolla muovigranulaatista sulatta-
malla ja ruiskuvalamalla. Seuraavassa vaiheessa harjaosastolla muoviaihiot 
harjastetaan harjoiksi. Lopuksi kokoonpano-osastolla puolivalmisteet koo-
taan ja pakataan valmiiksi asiakaspakkauksiksi. Kokemäellä työskentelee 
myös valmistuksen tukitoimintoja kuten laadunvarmistusosasto, huolto-
miehet, varasto ja lähettämö. Toimistossa hoidetaan kotimaan ja ulko-
maan myyntitoimitukset ja ulkomaan tuonti sekä hankitaan pakkausmate-
riaalit ja raaka-aineet. 
 
 
 
Kuva 1. Valmistusprosessi. Omavalmisteiden lisäksi Sinituote myy osto-
tuotteita, jotka kokoonpanossa yhdistetään tehtaalla valmistettuihin tuot-
teisiin tai toimitetaan varastosta suoraan asiakkaille. (Lamminsivu, 2020) 
 
Sinituotteen toiminta on laajentunut vuosien myötä voimakkaasti muun 
muassa yrityskauppojen ansiosta. Tehtaan koneistaminen ja automati-
sointi on mahdollistanut Sinituotteen laajenemisen ja tuotantomäärien 
kasvattamisen. Automatisointi ei kuitenkaan ole vähentänyt työpaikkoja. 
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Päinvastoin Sinituotteen henkilöstömäärä on jatkuvasti kasvussa. 
(Sinituote, n.d.)  
 
”Muun muassa Kungsin ja Röretsin oston myötä alkanut kansainvälistymi-
nen on lisännyt Sinituotteen tuotantokapasiteettia viennin kasvattaessa 
volyymeja. Tuonti Euroopasta ja sen ulkopuolelta on lisännyt varastossa 
liikkuvien tavaroiden määrää hurjasti.” (Prusi, haastattelu 30.8.2019) 
 
Toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus ovat tähän mennessä toi-
mineet menestymisen avaimina. Nykyisin jokaiselta yritykseltä vaaditaan 
jatkuvaa kehittymisen ja uusien mahdollisuuksien löytämistä, jotta ne pys-
tyisivät erottumaan kilpailijoistaan ja tarjoamaan asiakkaille ainutlaatuisia 
tuotteita ja palveluja. (Manka, 2011, s. 33) Sinituote on lähtenyt vastaa-
maan kilpailukykyisenä pysymisen haasteeseen muun muassa jatkuvalla 
tuotannon menetelmien ja uusien tuotteiden kehittämisellä, lisäämällä 
kierrätysmuovin käyttöä ja kehittämällä tehtaan toimintoja ympäristöystä-
vällisempään suuntaan esimerkiksi aurinkopaneelien avulla sekä ottamalla 
käyttöön jäähdytysvesien hyödyntämisen tehtaan lämmityksessä. Tuottei-
den valmistusprosessissa syntyvät epäkurantit muoviosat rouhitaan ja 
kierrätetään uudelleen prosessissa. Tämä vähentää tehtaan tuottamaa 
muovijätteen määrää. 
 
1.2 Kokoonpano-osaston esittely 
Kokoonpano-osastolla puolituotteet kootaan valmiiksi myyntieräpakkauk-
siksi ja toimitetaan varastoon odottamaan lähetystä asiakkaille.  
 
 
 
Kuva 2. Tiskiharja-setti myyntieräpakkauksessa (Sinituote 2, n.d.) 
 
Valmis tuote koostuu useista eri osista sekä pakkausmateriaaleista, joten 
vaaditaan huolellista tuotannonsuunnittelua, että valmis tuote saadaan 
ajoissa asiakkaalle. Pakkausmateriaalien tilaus ja toimitus kestää usein viik-
koja. Lisäksi tarvitaan koneita ja laitteita ja tietysti osaavat työntekijät. 
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Kokoonpanossa työskentelee 26 henkilöä ja tällä hetkellä kaksi työnjohta-
jaa. Työtä tehdään pääosin päivävuorossa mutta myös aamu- ja iltavuo-
roissa. Kokoonpanotyöskentely ei vaadi aiempaa koulutusta tai kokemusta 
alalta. Jokainen uusi työntekijä perehdytetään Sinituotteen toimintatapoi-
hin ensimmäisten työpäivien aikana sekä opastetaan erikseen työpisteille. 
Kokoonpano koostuu käsinpakkaustyöpisteistä sekä automatisoiduista 
työpisteistä. Osa työpisteistä on samankaltaisia ja helpommin opittavissa, 
mutta joillekin koneille vaaditaan pidempää perehtymistä. Jokaisella työ-
pisteellä on työohje mikä helpottaa työn aloitusta, vaikka edellisestä työs-
kentelykerrasta kyseisellä työpisteellä olisi jo pidempi aika. 
 
Osa työntekijöistä on koulutettu niin kutsutuiksi järjestäjiksi. Heidän teh-
tävänään on järjestää tarvittavat työpisteet kokoonpanotyöntekijöille esi-
merkiksi laittamalla pöydät ja tuomalla tarvittavat materiaalit ja osat val-
miiksi. Järjestäjät huolehtivat myös jäteastioiden tyhjennykset, työpistei-
den loppusiivoukset ja tarvikkeiden palauttamisen omille paikoilleen hyl-
lyihin. 
 
Kokoonpanopisteissä muoviosat, harjat ja pakkausmateriaalit yhdistetään 
valmiiksi tuotteiksi. Valmiit tuotteet pakataan myyntieriksi kuljetuslaati-
koihin. Valmiit laatikot asetetaan kuljetinhihnalle, joka kuljettaa ne lavaus-
automaatille. Automaatilla robotti vie kuljetuslaatikon paikoilleen trukkila-
valle. Lavausautomaatilta trukinkuljettaja noutaa täydet lavat ja vie ne pai-
koilleen varastoon. 
 
Kokoonpanon työt suunnitellaan niin, että työntekijä voi puhelimellaan 
UpToGo-sovelluksesta tarkistaa seuraavan päivän työpisteensä. Lisäksi 
tuotannossa on digitaalinen taulu, mistä työpiste tarkistetaan työvuoroon 
tullessa. Jokaisessa työpisteessä on selkeät määrälliset ja laadulliset tavoit-
teet. Toisissa työpisteissä työtä tehdään urakalla ja toisissa tuntitöinä. 
Urakkapalkkaus ei saa vaikuttaa tehdyn työn laatuun. Esimiehet kiertävät 
tuotannossa ja ovat täten aina työntekijöiden saavutettavissa. Näin heidän 
kanssaan on helppo ratkoa päivittäisiä ongelmia ja kehittää työtapoja. 
 
1.3 Työskentelyilmapiiri 
Tehtaaseen sisään astuttaessa ensi vaikutelma on siisti, puhdas ja valoisa 
ympäristö. Kokoonpano-osastolle vievä portti on ympäröity ruukkukas-
veilla, mikä tuo omalta osaltaan kodikasta tunnelmaa tehdasympäristöön. 
Työntekijät tervehtivät tulijaa niin vierasta kuin tuttuakin ystävällisesti hy-
myillen. Tunnelma on lämminhenkinen ja Sinituotelaiset ovatkin kuin yhtä 
suurta perhettä. 
 
Fyysinen työympäristö vaikuttaa työhyvinvointiin. Monta asiaa on helppo 
korjata kuuntelemalla työntekijöiden toiveita. Turvallinen ja siisti työym-
päristö, työtapaturmien ehkäisy esimerkiksi tarvittavista suojaimista ja er-
gonomiasta huolehtimalla ovat omiaan lisäämään työhyvinvointia. Kun 
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fyysinen puoli on kunnossa, on helpompi kehittää myös muita työyhteisö-
taitoja kuten vuorovaikutuksen toimivuutta. (Manka 2011, s. 84-85) 
 
Yleinen työviihtyvyys Sinituotteella on hyvää ja työurat pysyviä ja hyvin pit-
kiä. Fyysinen työ, toistuvat liikkeet ja staattiset työasennot aiheuttavat 
runsaasti sairauslomia, vaikka ergonomiaan on panostettu kiinnittämällä 
huomiota työpisteisiin ja työasentoihin ja -tapoihin fysioterapeutin avulla. 
Tuotantoa on myös automatisoitu ja uusia koneita kehitetään jatkuvasti 
työnteon helpottamiseksi. 2019 vuoden aikana Sinituotteen työyhteisön 
toimivuutta ja työhyvinvointia kehitettiin työyhteisövalmentajan avulla. 
 
Oman osaamisen ja ammattitaidon kehittäminen on myös osa työyhteisö-
taitoja. Kehittämistarpeita tulisi arvioida säännöllisesti esimiehen kanssa. 
Nykypäivän työelämätaidoissa korostuu erityisesti yhteistyö- ja vuorovai-
kutustaitojen merkitys. Tarvitaan siis hyvillä sosiaalisilla taidoilla varustet-
tuja osaavia ammattilaisia. (Manka 2011, s. 129) Osaamiskartoitus on erin-
omainen työkalu osaamisen ja sen kehittämisen arviointiin. Osaamiskar-
toitus toteutettiin Sinituotteella 2019 lopulla osaamismatriisin avulla. 
 
Työn iloa syntyy, kun työssä on mahdollisuus keskittyä ja suorittaa työnsä 
loppuun, selkeät tavoitteet, mahdollisuus saada palautetta ja mahdolli-
suus hallita itse toimintaa. (Manka 2011, s. 141). Kokoonpanossa töiden 
jakaminen pyritään järjestämään niin, että työntekijä tekee yhden päivän 
aikana tavoitteellisesti töitä yhdellä työpisteellä. Hän saattaa työskennellä 
samalla työpisteellä useammankin päivän jaksossa, mutta työkierron kan-
nalta työpistettä pyritään vaihtamaan muutaman päivän välein yksipuoli-
sen rasituksen välttämiseksi.  
 
Marja-Liisa Mankan mukaan mahdollisuus oman työympäristön kehittämi-
seen vaikuttaa työntekijöiden ja työyhteisön kehittymiseen. Usein työnte-
kijöitä häiritsevät ongelmat liittyvät työympäristöön, koneisiin ja laitteisiin 
sekä työyhteisön toimivuuteen. (Manka, 2006, s. 259) Sinituotteella työn-
tekijöitä pyritään ottamaan mukaan ongelmaratkaisuun ja kannustaa heitä 
ideoimaan ja kehittämään omaa työtään. Työympäristön ongelmia kartoi-
tetaan tässä opinnäytetyössä. Sen sijaan työyhteisön ongelmiin ei puututa 
tässä työssä. 
 
Oman työn kehittämisessä on tärkeää, että työntekijät otetaan siihen mu-
kaan. Heillä on vuosien kokemus ja näkemys siitä, miten työt on aiemmin 
toteutettu ja miten työn tekoa voitaisi parantaa. Perusasioiden ymmärtä-
minen myös yrityksen taloudesta esimerkiksi mistä työntekijän palkka 
muodostuu, miten tuotteista saataisiin parempi kate ja miten työn tuotta-
vuutta voitaisiin nostaa voisi tuottaa ideoita työntekijöiden taholta. 
Benchmarkkaus jollain toisella tehtaalla voisi olla silmiä avaava kokemus 
varsinkin niiden henkilöiden kohdalla, jotka ovat tehneet pitkän työuran 
samassa työpaikassa. (Manka, 2006, s. 244-245) 
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Työntekijöitä osallistamalla saadaan lisättyä tietoisuutta yrityksen toimin-
nasta. Palavereissa voitaisi esimerkiksi yhdessä laskea ja tarkastella mihin 
työaikaa kuluu (kokonaistyöaika, poissaolot, tehty työaika ja ylityöt). Sa-
malla kannattaisi laskea myös, miten tuotteen hinta muodostuu. (Manka, 
2006, s. 242) Laatuasioita kuten asiakaspalautteita ja tuotannosta johtuvia 
virheitä tulisi tarkastella yhdessä. 
  
1.4 Tietoperustan muodostaminen 
Tutkimuksen keskeisenä ideana on tehdä osaamiskartoitus Sinituotteen 
kokoonpano-osastolle. Osaamiskartoituksen lisäksi kokoonpano-osaston 
henkilöstön osaamista halutaan kehittää toimivampaan suuntaan. Osaa-
misen kehittämiseen tarvitaan osaamisen johtamista. Osaamiskartoituk-
sen tavoitteena on varmistaa osaavan henkilöstön paikallaolo lomista ja 
flunssakausista huolimatta ja lisätä kokoonpano-osaston itseohjautu-
vuutta osaamisen kehittämisen ja osaamisen johtamisen parantamisen 
avulla. Työntekijöiden itseohjautuvuuden lisääntyminen mahdollistaa esi-
miehille lisää aikaa kehitys- ja esimiestyöhön ja tehostaa osaston toimin-
taa.  Näin ollen tutkimuksen viitekehykseksi muodostui itseohjautuvuus ja 
osaamisen johtaminen. Muita alakäsitteitä, jotka vahvasti liittyvät itseoh-
jautuvuuteen ja osaamisen johtamiseen ovat motivaatio ja työhyvinvointi. 
Hyvinvoiva ja oppimaan motivoitunut työyhteisö, jota johdetaan osaami-
sen kautta, toimii itseohjautuvasti. 
 
Kyseessä on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja aineisto kerätään esi-
miehiä haastattelemalla, työntekijöiden viikkopäiväkirjojen avulla sekä te-
kemällä osaamiskartoitus ryhmätyönä. Osaamiskartoitus toteutetaan 
osaamismatriisin avulla. Osaamiskartoituksessa perehdytään vain proses-
siosaamiseen, vaikka työtaitoihin olennaisena osana liittyykin myös ihmis-
suhdetaidot. Vastaavaa henkilöstön osaamiskartoitusta ei Sinituotteella 
ole aiemmin toteutettu.  
 
Tutkimuskysymyksiksi muodostui: 
 
1. Miten henkilöstön osaamista pitäisi kehittää? 
2. Miten henkilöstön itseohjautuvuutta voidaan lisätä? 
3. Miten osaamiskartoituksen tuloksia voidaan hyödyntää esimiehen 
osaamisen johtamisessa ja sen kehittämisessä? 
 
Tutkimuksen tärkeimpinä lähteinä on kirjallisuutta johtamisesta (Viitala), 
työhyvinvoinnista (Manka) ja johtamisen kehittämisestä (Kamensky).  
 
Liitteinä opinnäytetyössä on osaamismatriisi, josta on muokattu työnteki-
jöiden nimet pois sekä viikkopäiväkirjoista kerätyt kokoonpano-osaston 
ongelmat. Ongelmat on lisätty tähän liitteeksi, koska kaikkia niitä ei työssä 
syvemmin käsitellä. Kuitenkin ongelmatilanteet työssä häiritsevät työnte-
koa ja laskevat työmotivaatiota, mikä puolestaan haittaa motivaatiota 
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uuden oppimiseen. Siksi näitä esille tulleita ongelmia ei voida täysin sivuut-
taa vaan ne viedään tiedoksi kokoonpano-osaston esimiehille.  
 
Tutkija ei työskentele tutkittavassa organisaatiossa, joten tutkimuksen tu-
lokset ja tutkimuksen aikana syntyneet kehitysideat viedään tiedoksi orga-
nisaation esimiehille sekä yrityksen johdolle. 
 
2 OSAAMISEN JOHTAMINEN  
Sanaan johtaminen liitetään usein määrittely, jolla halutaan korostaa joh-
tamisen erityispiirrettä esimerkiksi laatujohtaminen, tavoitejohtaminen, 
tulosjohtaminen tai prosessijohtaminen. Näille kaikille määrittelyille yh-
teistä on ihmisten johtaminen. Tässä tutkimuksessa keskitytään osaamisen 
johtamiseen, joka parhaillaan voi johtaa kaikkien edellä mainittujen johta-
mistapojen tavoitteiden parempaan saavuttamiseen.  
  
Viitala (2003, s. 12, 15, 22) kirjoittaa, että osaamisen johtaminen on osaa-
misen ylläpitoa ja kehittämistä siten, että organisaation tavoitteet voidaan 
saavuttaa. Johtamisen tavoitteena tulee olla työntekijöiden tietojen, taito-
jen ja motivaation vahvistaminen sekä oppimista tukevien järjestelmien ja 
tiedon käsittelyn prosessien kehittäminen. Osaamisen johtamisen tulokset 
näkyvät muun muassa kehittyneempinä toimintatapoina, tuotteina ja pal-
veluina, innovaatioina ja lopulta parantuneena taloudellisena tuloksena 
(kuva 3).  
 
Viitala (2005, s. 161-162) tuo esiin, että osaamisen johtamisen järjestel-
män pitäisi olla oppimiseen innostava ja kannustava. Esimiehen toimin-
nalla muun muassa oikeanlaisen ja oikea-aikaisen palautteen antamisella 
on suuri merkitys oppimiseen ja oppimishaluun. Ihmisillä on aina suuri 
pelko kasvojen menettämisestä työyhteisössä. Jos käytössä oleva järjes-
telmä lisää tätä uhkaa, ovat sen haitat hyötyjä suurempia. Toisaalta osaa-
misjärjestelmän ja henkilöiden osaaminen tulisi olla avointa, mutta jotkut 
voivat kokea avoimuuden ahdistavana. Osaamisjärjestelmiä käyttöönotet-
taessa niiden tausta-ajatus tulee huolellisesti pohjustaa työntekijöille ja 
kertoa heille mitä he itse hyötyvät osaamisjärjestelmästä. Jos osaamisjär-
jestelmä koetaan vain yritystä hyödyttäväksi, voi vastustus järjestelmää 
kohtaan nousta liian suureksi ja järjestelmästä ei saada toivottua hyötyä. 
 
Oppiminen ja kehittyminen voi tapahtua vain niistä lähtökohdista, jotka 
kullakin yksilöillä ja ryhmällä työyhteisössä on. Jokaiselle on tarjottava 
mahdollisuus edetä oppimisessaan omassa tahdissaan. Motivoituneelle ja 
nopealle oppijalle voidaan antaa uusia tehtäviä nopeammassa tahdissa 
kuin henkilölle, jonka oppiminen vaatii useampia toistoja. Mahdottoman 
vaatimisella tai pakottamisella ei saavuteta mitään. Toisaalta, jos osaami-
sen johtamisen järjestelmä pystyy antamaan myönteistä tukea 
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oppimiselle, se kannustaa parhaimmillaan jokaisen ottamaan suuriakin ke-
hitysaskeleita. (Viitala, 2005, s. 161-162) 
 
 
 
 
Kuva 3. Osaamisen johtamisen kaavio. Kaavion vasemmassa reunassa ovat 
asiat, joita Viitalan (2003) mukaan tarvitaan kehittymiseen. Yhdessä osaa-
misen johtamisen kanssa nämä muodostavat kaavion oikeassa reunassa 
olevia tuloksia. (Lamminsivu, 2020) 
 
Osaamisen johtaminen voidaan nähdä kokonaisuutena, joka sisältää orga-
nisaation osaamista ja oppimista sekä oppivaa organisaatiota. Oppimista 
ja osaamista sekä motivaation merkitystä oppimisessa ja oppivaa organi-
saatiota käsitellään seuraavissa kappaleissa. Tiedon muodoista hiljaista 
tietoa ei voida sivuuttaa puhuttaessa osaamisesta. Hiljaista tietoa ja sen 
muuttumista näkyväksi tarkastellaan Nonakan ja Takeuchin tutkimusten 
avulla. Yrityksen johtamiskulttuurin lisäksi esimiehen toiminnalla on kes-
keinen osa osaamisen johtamisessa. 
 
2.1 Oppiminen ja osaaminen 
Driscollin (2013, s. 34) mukaan oppimista on pysyvä muutos käytöksessä. 
Jotta tähän pysyvään muutokseen päästäisiin on asetettava tavoitteet, 
määritettävä sopivat vahvisteet, valittava menettelytapa ja implementoi-
tava se. Lisäksi tallennetaan tulokset, arvioidaan edistys ja korjataan 
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tarvittaessa. Muutoksen reflektointi itsenäisesti sekä ryhmässä tuottaa li-
säarvoa oppimiseen. 
 
Osaaminen on tuotos, joka johtuu oppimisesta. Osaamisen johtamisessa 
voidaan siis puhua myös oppimisen johtamisesta. Oppiminen ja osaava 
henkilöstö ovat nykypäivänä kilpailuvaltti, joten osaamisen johtamiseen 
on yrityksissä syytä panostaa. (Manka, 2006, s. 109)  
 
Viitala (2003, s. 13, 27) toteaa, että työympäristön tai työtapojen muutos 
ja oppiminen ovat vuorovaikutteisesti sidoksissa toisiinsa. Muutos synnyt-
tää tarpeen uuden oppimiseen mutta myös uuden oppiminen aiheuttaa 
muutoksia. Työelämän muutokset ovat aiheuttaneet oppimistarpeita ja 
muutoksia myös esimiestyössä. Esimies ei enää ole se perinteinen ongel-
manratkaisija vaan tiimin vetäjä tai valmentaja, joka sparraa tiimiään on-
gelmanratkaisuun, tiimin kehittämiseen ja tiimioppimisen synnyttämi-
seen.  
 
Manka (2006, s. 117) erittelee osaamisen eri tasoja seuraavasti:  
1. Tietää asian 
2. Osa asian perusteiltaan 
3. Hallitsee asian eli osaa muuttaa kirjoista opitun käytännön suori-
tukseksi 
4. Pystyy kehittämään suoritusta 
5. Pystyy toimimaan mentorina eli opettamaan asian toiselle. 
 
Osaamista on myös se, että tunnistaa mitä ei osaa. Kehittyminen ja itsensä 
kehittäminen alkaa osaamisen tai osaamattomuuden tunnistamisesta. 
Tätä asiaa käsitellään tarkemmin kappaleessa 3 osaamiskartoitus.  
 
Aidon oppimisen tuloksena oppija tulee tietämään jotakin. Tietäminen 
puolestaan edellyttää asioiden ymmärtämistä ja varmistumista siitä, että 
tiedot ovat oikeita, joten oppijan tuleekin aktiivisesti käyttää itsenäistä ar-
viointikykyään. Opetuksessa pitää kunnioittaa oppijan arviointikykyä ja 
pyrkiä sen kehittämiseen. (Puolimatka, 2011, s. 194) Aikuisilla on jo moni-
puolista elämän- ja työkokemusta, joten he suhtautuvat uusien asioiden 
oppimiseen valikoivammin ja heidän on helpompi soveltaa teoriaa käytän-
töön (Vaherva & Ekola, 1987, s. 20).  Toisaalta työntekijän aiemmat koke-
mukset vaikuttavat myös siihen, miten oppia otetaan vastaan ja miten sitä 
kyseenalaistetaan ja sovelletaan käytäntöön. Aiempien kokemusten tul-
kintaan vaikuttavat mielikuva omasta itsestä, itsearvostus ja minäkäsitys. 
Tiedon muodostamista ja oppimista vääristävät kielteiset oppimiskoke-
mukset, jotka vaikuttavat negatiivisesti itsetuntoon. Aikuiset saattavat 
myös aliarvioida omia kykyjään mikä vaikuttaa heikentävästi oppimiseen. 
(Ruohotie, 1998, s. 25) Taitava kouluttaja tukee oppijan itseluottamusta ja 
saa hänet ymmärtämään, että harjoittelulla vaikeatkin asiat voidaan kään-
tää osaamiseksi. Taitava kouluttaja ja ihmistuntija saa myös oppijan näke-
mään aiemmin opittujen asioiden virheet ja miten niitä voidaan korjata. 
10 
 
 
 
Vaikeiden asioiden voittaminen lisää positiivista mielikuvaa omasta osaa-
misesta, millä on vaikutusta itseluottamuksen ja motivaation kasvuun.  
 
Pystyäkseen nousemaan Mankan mainitsemille osaamistasoille 4 ja 5 tar-
vitaan laaja-alaista osaamista, kokemusta ja hiljaista tietoa. Toisen henki-
lön opastaminen tai hiljaisen tiedon siirtäminen ei kuitenkaan ole kovin yk-
sinkertaista eikä onnistu kaikilta, vaikka olisikin omassa työssään huippu-
osaaja. Vaatii siis esimieheltä syvällisempää harkintaa siitä, kenestä teh-
dään työyhteisön perehdyttäjä tai työnopastaja. 
 
Ihminen oppii vain sitä, mitä hän aktiivisesti haluaa oppia. Suurin osa op-
pimisesta tapahtuu arjessa kokemusten kautta. (Manka, 2006, s. 115) Op-
pimista tapahtuu myös tiedostamatta eli henkilö ei välttämättä itse tilan-
teessa havaitse oppineensa jotakin.  
 
Oppimisessa tärkeää on, että oppija itse asettaa tavoitteita, jotta oppimis-
kokemukset eivät jää irrallisiksi vaan oppimisessa edetään suunnitelmalli-
sesti. Oppimismotivaatiota laskevaksi voidaan kokea tavoitteet, jotka on 
asetettu oppijalle ottamatta huomioon hänen aikaisempia tietojaan ja tai-
tojaan. Tavoitteilla pitää olla merkitystä oppijalle. (Vaherva & Ekola, 1987, 
s. 73) Tärkeää on, että kouluttaja ja oppimisympäristö tukevat oppijan ta-
voitteita ja vievät oppijaa eteenpäin kehityksessä kohti hänen henkilökoh-
taisia tavoitteitaan.     
Kun oppija on määritellyt itselleen tavoitteet, on määritettävä sopivat vah-
visteet. Vahviste on asia, mitä aikuisen kohdalla ei voida ulkopuolelta päät-
tää. Vahviste on siis yksilöllinen ja henkilökohtainen asia. Se mikä motivoi 
toista ja vahvistaa oppimista, ei välttämättä tuota toiselle positiivista tun-
netta tai oppimista. Usein kouluttajan antamilla positiivisilla ja kannusta-
villa kommenteilla on iso merkitys vahvisteena oppimiselle. Tavoitteiden 
tulisi olla realistisia oppimisen vahvistamiseksi ja ne tulisi jakaa pieniin pa-
loihin, jotta niiden jatkuva saavuttaminen olisi mahdollista. Tavoitteita saa-
vuttamalla vahvistetaan itseluottamusta ja tunnetta minäpystyvyydestä. 
 
Oppimiseen ei siis tarvita opettamista eikä opettaminen välttämättä johda 
oppimiseen, mutta opettajan ja oppilaan välinen vuorovaikutus voi tuottaa 
oppimista. Vuorovaikutuksella ja oppimisympäristöllä on suuri vaikutus 
oppimiseen ja oppimismotivaatioon.  
Oppimisympäristöllä tarkoitetaan tilaa, jossa oppiminen tapahtuu. Tila voi-
daan ajatella olevan fyysinen tai henkinen tila esimerkiksi millaisia tunteita 
se herättää tai millainen tunnelma oppimisympäristössä on. Oppimistilan 
valoisuus, hajut, meluisuus ja turvallisuus sekä psyykkiset ominaisuudet 
esimerkiksi luottamuksellisuus ja avoimuus tukevat tai laskevat oppimis-
motivaatiota. Oppimismotivaatio laskee, jos oppimisympäristö koetaan 
epämiellyttävänä tai ympäristö ei tue oppimista.  
Tietty oppimisympäristö ei kuitenkaan tuota samanlaista oppimista ympä-
ristössä oleville henkilöille vaan jokainen muodostaa oman tulkintansa op-
pimisympäristössä tapahtuneista kokemuksistaan. On myös mahdollista, 
että toiselle oppimisympäristö tuottaa kokemuksia ja sitä kautta oppimista 
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ja toinen ei kyseisessä ympäristössä koe eikä opi mitään. Oppiminen ja op-
pimisympäristön kokemukset ovat siis yksilöllisiä ja henkilökohtaisia.  
Kun ihminen voi työssään hyvin ja kokee työympäristön miellyttäväksi, li-
sää se hänen haluaan menestyä työssään eli motivoi oppimaan uutta.  
 
2.1.1 Motivaation merkitys oppimisessa 
Edellisessä kappaleessa jo tuotiin esille, että oppiminen vaatii oikeanlaista 
oppimismotivaatiota. Motivaatio ja sen myötä oppiminen kasvaa, kun op-
pimisesta tiedetään olevan tarjolla joku palkinto. Se, minkä joku toinen ko-
kee palkitsevaksi, ei tuota toiselle lisämotivaatiota. Palkkion tulisi olla sel-
lainen, että se tukee henkilön sisäistä motivaatiota eli tuottaa henkilölle 
mielihyvää. Usein positiivisella palautteella on suuri merkitys sisäisen mo-
tivaation kasvuun ja tätä kautta aikuisten oppimiseen.  
 
Kamenskyn (2015, s. 167) mukaan tärkein motivaatiotekijä on edistyminen 
merkityksellisessä työssä. Toisaalta jokainen työ voidaan nähdä merkityk-
sellisenä, kunhan työllä on merkitystä ihmiselle itselleen. Ihmisen keskeisiä 
viettejä on minäpystyvyys eli usko siihen, että pystyy suunnittelemaan ja 
toteuttamaan tavoitteiden saavuttamiseksi vaaditut tehtävät. Muita moti-
vaatiotekijöitä ovat tunnustus, kannustus, ihmisten tuki ja selkeät tavoit-
teet. Tavoiteasetanta tulisikin olla realistisella tasolla motivaation ylläpitä-
miseksi ja nostamiseksi. Liian korkeita tavoitteita ei enää nähdä tavoitteina 
vaan mahdottomina toteuttaa, jolloin ihminen helposti alkaa toimimaan 
niitä vastaan. 
 
Driscollin mukaan (2013, s. 52) työntekijät pitäisi saada sitoutumaan ja mo-
tivoitumaan työhön ja oppimiseen koko sydämellään. Jos oppiminen ta-
pahtuu vain ulkoisten palkkioiden esimerkiksi paremman palkan toivossa, 
on oppimisen epäonnistuminen enemmän kuin todennäköistä. Ulkoisten 
palkkioiden sijasta esimiehen tulisikin tukea työntekijän sisäistä motivaa-
tiota ja pyrkiä herättämään sitä. Työntekijän sitoutumiseen kuuluu omien 
tavoitteiden asettaminen ja oman oppimisen ja edistymisen hallinta. Ym-
märrys työyhteisön yhteisistä tavoitteista auttaa kirkastamaan omia ta-
voitteita työn ja oppimisen hallinnan suhteen. Tavoitteiden tulisi olla spe-
sifisiä ja helposti saavutettavia, jotta voidaan luoda uusia syvempiä tavoit-
teita. 
 
Dweck (1986) kirjoittaa suoritustavoitteen ja oppimistavoitteen erosta. 
Kun oppija asettaa suoritustavoitteen, hän toivoo saavuttavansa positiivi-
sia arvioita ja välttää negatiivisia arvioita pätevyydestään. Korjaavaa pa-
lautetta annettaessa tulisikin huomioida myös ne osat suoritteesta, missä 
henkilö onnistui. Oppimistavoitteen asettaessaan oppija yrittää lisätä pä-
tevyyttään ymmärtääkseen tai hallitakseen jotakin uutta. (Driscoll, 2013, s. 
315)  
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Kanadalainen Daniel Berlyne (1960) kehitti teorian, jonka mukaan uteliai-
suus on osa oppimismotivaatiota. Berlynen mukaan keskeistä oppimisessa 
on asettaa sopivia haasteita toteutettaviksi. (Illeris, 2007, s. 91) Keller 
(1987) puolestaan totesi, että uteliaisuuden syvempää tasoa voidaan akti-
voida luomalla ongelmatilanne, joka voidaan ratkaista vain tietoa etsimällä 
(Driscoll, 2013, s. 314). Vuorinen (2017) tuo artikkelissaan esille uteliaisuu-
den kemiallisia vaikutuksia aivoissa. Uuden oppimisen äärellä oivallukset 
laukaisevat aivoissamme dopamiinin tuotannon, mikä tuottaa autuaan 
olon. Dopamiini synnyttää uteliaisuuden tunnetta ja parantaa oppimista, 
koska se helpottaa keskittymisen ja tarkkaavuuden ylläpitoa. Uteliaat aivot 
oppivat paremmin ja opettajien tärkeä tehtävä olisikin onnistua herättä-
mään oppilaissa uteliaisuus opiskeltavaa asiaa kohtaan. Uteliaisuus liittyy 
vahvasti ihmisen sisäisen toiminnan tehokkuuteen ja aivojen sisäinen pal-
kitsemisjärjestelmä aktivoituu tehdessämme sisäisen motivaatiomme aja-
mia asioita. 
 
Motivaatio-ongelmia saattaa aiheuttaa oppijan epävarmuus omasta oppi-
misesta ja osaamisesta sekä ulkopuolelta tulevat vaatimukset, odotukset 
ja säännöt. Toisaalta joidenkin henkilöiden kohdalla pieni painostus saa 
heidät työskentelemään kovemmin, mutta heikompien yksilöiden kohdalla 
motivaatio laskee entisestään. (Illeris, 2007, s. 93-94) Tästä syystä oppijan 
tulisi laatia henkilökohtaiset oppimistavoitteensa ensin itse ja sen jälkeen 
sopia esimiehen kanssa siitä, miten päästään oppimisessa lopulliseen ta-
voitteeseen. Oppijaa ei tulisi verrata muihin työntekijöihin vaan keskittyä 
siihen, mitä hän osaa ja miten hänen oppimistaan voidaan tukea ja näin 
kehittää hänen osaamistaan. Lisäksi tulisi huomioida oppijan henkiset ja 
fyysiset rajoitteet esimerkiksi teknisten asioiden ymmärtäminen voi joille-
kin olla todella haastavaa tai oppijan fysiikka ei riitä joidenkin työtehtävien 
toteuttamiseen.  
 
2.1.2 Oppiva organisaatio 
Kamensky (2015, s. 91) kuvaa organisaatiota joukkuepelinä, jonka tarkoi-
tuksena on saada johtajansa johdolla aikaan tuloksia ja hyötyjä. Organisaa-
tiossa pelaajien osaamisalueet, toimivalta ja vastuut vaihtelevat mutta tu-
lokset tehdään aina yhdessä. Tulos on kuin muurahaiskeko; jokainen tuo 
siihen oman panoksensa osaamisestaan ja kyvyistään. Organisaation kehit-
tämisessä tulisikin kehittää yksilöitä mutta myös koko joukkuetta yhdessä 
parhaimman keon rakentamiseksi. 
 
Oppiva organisaatio on organisaatio, jolla on kyky luoda, hankkia ja siirtää 
tietoa sekä muuttaa omaa käyttäytymistään uuden tiedon ja uusien käsi-
tysten mukaisiksi. Oppivalle organisaatiolle tyypillistä ovat jaettu visio, te-
hokas tiimitoiminta, yhteiset ajatusmallit, kehittynyt systeeminäkemys ja 
yksilöiden vahva henkilökohtainen osaaminen. (Viitala, 2003, s. 18) 
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Oppiva organisaatio tarvitsee hyviä vuorovaikutustaitoja muun muassa hil-
jaisen tiedon siirtämiseksi. Hyvien vuorovaikutustaitojen lähtökohta on it-
setuntemus. Itseään voi tutkiskella laatimalla ydinosaamispuun, mihin kir-
jataan omat tiedot, taidot, kokemukset, kontaktit, arvot ja asenteet sekä 
ydinosaamiset. Puun tarkoituksena on kertoa tekijälleen, mitä hän on ja 
mitä hän ei ole. Ydinosaamispuu voidaan antaa läheisen tai työtoverin ar-
vioitavaksi ja kommentoitavaksi, jos itsetunto ja rohkeus siihen riittävät. 
Muitakin tapoja itsetutkiskeluun ja analysointiin on olemassa. Tärkeintä 
kuitenkin on hyvä itsetuntemus, jotta voisi antaa itsestään kaiken sen mitä 
hyvässä vuorovaikutuksessa tarvitaan. (Kamensky, 2015, s. 217)  
 
Osaamisen jatkuva kehittäminen tekee työyhteisöstä oppivan. Oppiva or-
ganisaatio selviytyy paremmin nykypäivän muuttuvassa työympäristössä 
ja muutoksissa. Oppivassa organisaatiossa yksilöt, ryhmä tai koko organi-
saatio oppivat samansuuntaisesti organisaation tavoitteiden kanssa. Siksi 
on tärkeää, että tavoitteet ovat selvät jokaiselle organisaation jäsenelle. 
Tavoitteiden puolestaan tulisi tukea yrityksen arvoja. Lisäksi oppimiselle 
on annettava aikaa ja mahdollistaa vuorovaikutus ja innovatiivinen ilma-
piiri. Kouluttaminen ja oppiminen vaatii yritykseltä isoa panostusta, mutta 
pitkällä tähtäimellä se maksaa itsensä takaisin tehokkaampien ja motivoi-
tuneempien työntekijöiden ja uusien innovaatioiden kautta. (Manka, 
2011, s. 84-85) 
 
Verkosto-osaaminen on yhä tärkeämpi osa alaistaitoja. Yhteistyötä teh-
dään esimiehen ja muiden työtovereiden kesken, mutta myös muiden työ-
paikan osastojen kesken. Yhteistyösuhteiden avulla ihmiset saavat käyt-
töönsä erilaista uutta tietoa, jota yhdistelemällä syntyy uutta tietoa ja in-
novaatioita. Suhteita erityisesti osastojen välillä tulisi laajentaa, koska 
tämä on omiaan vähentämään väärinkäsityksiä ja ihmettelyjä toisen osas-
ton toiminnasta. (Silvennoinen & Kauppinen, 2006, s. 58) Tuotannollisessa 
toiminnassa ymmärrys oman työn vaikutuksista muiden osastojen toimin-
taan lisää tuotannon tehokkuutta ja vähentää laatuvirheiden vuoksi synty-
vää lisätyötä. Hyvä vuorovaikutus ja yhteistyö oman ja muiden organisaa-
tioiden kesken edistää myös hiljaisen tiedon siirtymistä. 
 
2.1.3 Hiljainen tieto 
Polanyin (1967) mukaan on olemassa kahdenlaista tietoa; hiljaista ja näky-
vää tietoa. Esimerkkejä näkyvästä tiedosta ovat uutislehdet, konfrenssit, 
kurssit tai nettisivut. Näkyvä tieto pohjautuu kuitenkin aina hiljaiseen tie-
toon, mikä on kokemusperäistä ja ammattitaitoa ja perustuu rutiineihin ja 
tapoihin. (Farnese, Barbieri, Chirumbolo & Patriotta, 2019) 
 
Osaamisen arvioinnissa hiljaisen tiedon määritteleminen ja esille tuominen 
on erittäin tärkeää, vaikkakin sen sanottaminen on hyvin vaikeaa. Nonaka 
jakaa hiljaisen tiedon käsitteen kahteen osaan tekniseen ja kognitiiviseen. 
Tekninen osa syntyy vuosien kokemuksesta, ratkaistuista ongelmista ja 
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eletystä elämästä. Kognitiivinen osa heijastaa todellisuutemme kuvaa ja 
tulevaisuuden visiota siitä, miten asioiden pitäisi olla. Se koostuu mielen 
malleista, käsityksistä, uskomuksista ja havainnoista, joita pidämme selvi-
öinä ja tosina. Hiljainen tieto lisääntyy kokemuksen myötä eikä sitoudu 
vain yhteen ihmiseen vaan koko työyhteisöön, toimintatapoihin ja työpro-
sesseihin. Hiljaista tietoa on vaikea tehdä näkyväksi tai saada siirrettyä 
nuoremmalle polvelle.  (Manka, 2006, s. 119) 
 
Hiljainen tieto kätkeytyy työyhteisön rutiineihin. Sitä on vaikea pukea sa-
nalliseen muotoon ja välittää eteenpäin. On myös vaikea hahmottaa, mikä 
on olennaista ja tärkeää siirrettävää tietoa. Vaikka työprosessi olisi täysin 
ohjeistettu, muodostuu jokaiselle tekijälle ”oma käsiala” tekemiseen.  
Tiivis vuorovaikutus auttaa hiljaisen tiedon siirtymisessä. Parhaiten hyvä 
vuorovaikutus saadaan aikaan tuttujen ihmisten parissa. (Manka, 2006, s. 
131-132) 
 
Polanyi (1958) tutki teoriaa hiljaisen ja selkeästi ilmaistun tai näkyvän tie-
don eroista. Hänen mukaansa taitojen kehittyminen vaatii syvempää tie-
toa, mikä puolestaan vaatii keskustelua ja taitojen sanottamista. Tämän 
teorian pohjalta Nonaka (1991) loi SECI-mallin kuvaamaan organisaation 
tiedon luomista ja siirtoa. SECI-malli tulee sanoista sosialisaatio, ulkoista-
minen, yhdistäminen ja sisäistäminen (Socialization, Externalization, Com-
bination, Internalization).  Nonaka & Takeuchi (1995) jatkoivat yhdessä tä-
män mallin kehittelyä. SECI-mallin mukaan tietoa luodaan ja parannetaan, 
kun se kulkee eri organisaatiotasoilla ja yksilöiden ja ryhmien keskuudessa. 
(Rice & Rice, 2014, s. 671-672, 674) 
 
SECI-mallin keskellä oleva spiraali (kuva 4) kuvaa tiedon muuttumista so-
sialisaation, ulkoistamisen, yhdistämisen ja sisäistämisen kautta uusiksi 
toimintatavoiksi ja käytänteiksi. Olennaista mallissa ovat vuorovaikutus, 
dialogi, näkyvään tietoon yhdistäminen ja tekemällä oppiminen.  
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Kuva 4. Tietämyksen spiraali (Nordman, 2011, s. 19) 
 
Sosialisaatiovaiheessa hiljaista tietoa jaetaan vuorovaikutuksessa yksilöi-
den kesken kokemusten perusteella päivittäisissä sosiaalisissa konteks-
teissa. Koska hiljaista tietoa on vaikea virallistaa tai sanottaa ja se on sidok-
sissa aikaan ja paikkaan, sitä voidaan hankkia vain jakamalla kokemuksia 
esimerkiksi työskentelemällä yhdessä työtoverin kanssa tai tarkkailemalla 
heitä. (Farnese ym., 2019) 
 
Ulkoistamisvaiheessa hiljainen tieto muuttuu näkyväksi tiedoksi esimer-
kiksi käsitteiksi, kuviksi ja kirjoitetuiksi dokumenteiksi. Yksilöt käyttävät 
dialogeja, metaforeja ja tiimikokoontumisia tehdäkseen hiljaista tietoa ym-
märrettäväksi. On tärkeää, että kokemuksia reflektoidaan, jotta kokemuk-
set muuttuvat pieniksi tiedon palasiksi. Hedberg (1981) totesi, että ihmiset 
tulevat ja menevät ja johtajat vaihtuvat mutta organisaation muistot säily-
vät tapoina, normeina, arvoina ja mielikuvina. (Farnese ym., 2019) 
 
Sisäistäminen SECI-mallissa tapahtuu, kun näkyvä tieto yhdistetään ensin 
hiljaiseen tietoon. Virallinen tieto yhdistyy kokemuksiin ja käytännössä 
muuttuu uusiutuneiksi rutiineiksi. Esimerkiksi työharjoittelijat voivat lukea 
ohjeita ja manuaaleja ja harjoitella niiden oppeja oikeissa tilanteissa tai op-
pia tekemällä oppimisen -mallin kautta tai simulaatioiden avulla. Harjoit-
telu muodostaa ihmisille uutta tietoa ja rikastaa heidän ammatillista tieto-
taitoaan. (Farnese ym., 2019) 
 
16 
 
 
 
2.2 Esimiehen rooli 
Oppimaan motivoitunut organisaatio tarvitsee tuekseen osaamista johta-
van esimiehen. Toimintaympäristöt yrityksissä ovat muuttuneet niin mo-
ninaisiksi, ettei kukaan esimies voi hallita kaikkia alaistensa tehtäviä. Työn-
tekijät ovat oman työnsä erikoisasiantuntijoita, mutta esimiehen tehtä-
väksi jää asiantuntijuuden johtaminen organisaation tavoitteita kohti. Alati 
muuttuvissa toimintaympäristöissä vaatimukset ja mahdollisuudet kasva-
vat, jolloin hyvä alainen mahdollistaa myös esimiehen onnistumisen. (Sil-
vennoinen & Kauppinen, 2006, s. 7)  
 
Esimiehen rooli on muuttunut enemmän fasilitaattoriksi, joka auttaa alai-
siaan olemaan mahdollisimman tehokkaita työssään ja onnistumaan teh-
tävissään. Esimies valvoo, että työn tavoitteet toteutuvat yrityksen arvojen 
mukaisesti sekä tukee työntekijöitä tavoitteiden saavuttamisessa. Esimie-
hen tehtävänä on poistamalla ongelmia yhdessä työntekijöiden kanssa hel-
pottaa heidän päivittäisen työnsä tekemistä. Esimies on mahdollistaja ja 
valmentaja. Tärkeä tehtävä on myös toimia tiedottajana yrityksen johdon 
ja työntekijöiden välillä. On tärkeää viestiä, mitä toimintaympäristössä on 
tapahtumassa ja mihin suuntaan yritystä ollaan viemässä. (Silvennoinen & 
Kauppinen, 2006, s. 7) 
 
Hyvä valmentaja ei välttämättä itse ole huippu valmennettavassa lajissa. 
Hyvän valmentajan tai kouluttajan ominaisuuksiin kuuluu kyky esittää asi-
oita selkeästi ja ymmärrettävästi, sopeuttaa opetettavaa asiaa oppijan ta-
son mukaisesti, kykyä ymmärtää oppijoiden tarpeita, kunnioittaa ja kuun-
nella heitä (Puolimatka 2011, s. 205). Valmentaminen on johtamistapa, 
jossa henkilö vaikuttaa muihin ja opastaa heitä. Valmentamiseen kuuluu 
ihmisten kanssa toimimista enemmän kuin itse asian opettamista.  
 
Esimies vaikuttaa organisaation oppimiseen muun muassa ohjaamalla ai-
kaa oppimista edistäviin asioihin, kohdentamalla niihin huomiota ja palkit-
semalla ja antamalla palautetta. Esimies voi edistää alaisensa oppimista 
antamalla heille haastavia tehtäviä, osallistamalla heitä suunnitteluun ja 
päätöksentekoon sekä huomioimalla alaistensa yksilölliset tarpeet ja tar-
joamalla tukea heidän taitojensa kehittämiseen. Esimiehen tärkeisiin teh-
täviin kuuluu myös työntekijöiden motivaation lisääminen ja työyhteisöön 
sitouttaminen. Sitoutumisella tarkoitetaan sitä, miten työntekijä hyväksyy 
organisaation tavoitteet ja arvot ja työntekijän pysyvyyttä työpaikalla. (Vii-
tala 2003, s. 24, 53) Esimiehen tulee tuntea alaisensa tietääkseen miten 
heitä voisi motivoida ja oppimisessa tukea. Kaiken tämän keskellä tulee 
kuitenkin muistaa, että osa työntekijöistä haluaa pysyttäytyä tutussa ja 
turvallisessa työnteossa eli pysyä mukavuusalueellaan. He eivät halua 
haastavia tehtäviä tai osallistua päätöksentekoon.  
 
Johtaminen on ennen kaikkea päätöksentekoprosessi, jonka vaiheet ovat 
päätösten valmistelu, päätöksen teko ja päätösten toimeenpano. Tutki-
muksilla on osoitettu, että johtamisen laadulla on merkitystä yrityksen 
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menestykseen. Kilpailukykyisten yritysten johtamisessa korostuivat henki-
löstön osallistaminen, nopea oppimiskyky, vahva ongelmaratkaisukult-
tuuri sekä kokeilutoiminnan ja koulutuksen arvostaminen. (Viitala 2003, s. 
26) Kamenskyn (2015) mukaan hyvä päätöksentekoprosessi on yksi yrityk-
sen menestyksen selittäviä tekijöitä. Vastaavasti sen toimimattomuus on 
keskeisenä tekijänä surkeasti menestyneissä yrityksissä. Yrityksellä tulee 
olla selkeät arvot ja tavoitteet, jotta esimies tietää miten ja mihin suuntaan 
työntekijöitä johdetaan. Päätöksiä on helpompi perustella, kun niitä voi-
daan peilata yrityksen tavoitteisiin. 
 
Yksikön tavoitteet ja toimintasuunnitelma tulisi olla jokaisen työntekijän 
tiedossa. Työskentelyä on helpompi ohjata, kun tavoitteet ovat selkeät ja 
säännöt ja ohjeet kaikille samat. Tämä osaltaan vähentää epäreiluuden ko-
kemusta ja lisää organisaation työhyvinvointia. Henkilökohtaisia tavoit-
teita asetettaessa voidaan käyttää pohjana taloudellisia tavoitteita, sisäi-
sen ja ulkoisen tehokkuuden tavoitteita ja kehittämisen tavoitteita. Näiden 
tulee pohjautua edellä mainittuihin yksikön tavoitteisiin. Henkilökohtainen 
tuloskortti tai esimerkiksi työntekijöiden osastokohtainen tuloskortti ohjaa 
työskentelyä ja se on hyvä apuväline vuorovaikutuskeskusteluun esimie-
hen ja alaisen välillä. (Kamensky 2015, s. 97)    
 
Esimiehen tulisi huolehtia säännöllisestä palautteen antamisesta alaisil-
leen. Ei riitä, että palaute annetaan kerran vuodessa kehityskeskustelussa 
vaan palautetta tulisi antaa heti hyvien suoritusten jälkeen tai korjaavaa 
palautetta pieleen menneen suorituksen jälkeen. Sen sijaan, että esimies 
kysyy ”miksi teet näin” hänen tulisi kysyä työntekijältä kysymyksiä ”mitä, 
kuinka tai miten”. Esimiehen ei tulisi antaa valmiita vastauksia vaan ohjata 
työntekijää ymmärtämään itse mitä virheitä suorituksessa oli. Vain havait-
semalla omat virheensä voi niistä ottaa oppia ja parantaa tai muuttaa suo-
ritusta. Joskus kuitenkin kiitokseksi tarkoitettu palaute otetaan vastaan ne-
gatiivissävyisenä. Esimiehen tulisikin huolehtia tavasta, jolla palaute anne-
taan. Oikein annettu palaute vahvistaa käytöstä, kun taas väärin annettu 
palaute kääntyy itseään vastaan aiheuttaen hämmennystä, suuttumusta ja 
turhautumista pitkäksi aikaa. Oikeanlaisen palautteen annossa auttaa 
työntekijän ja esimiehen välinen vuorovaikutussuhde. (Silvennoinen & 
Kauppinen, 2006, s. 60-61; Syer, 1997, s. 128-129) 
 
Suoritusten parantamiseksi niitä tulisi prosessoida työntekijöiden kesken 
esimiehen toimiessa puheenjohtajana. On tärkeää, että jokainen työnte-
kijä voi tuoda omia näkemyksiään, havaintojaan ja tuntemuksiaan proses-
sointikeskusteluun. Keskustelun avulla työntekijät voivat ymmärtää, että 
heidän kokemuksensa tapahtumasta saattaa olla hyvin erilainen kuin mui-
den organisaation jäsenten. (Syer, 1997, s. 125) Tällainen ryhmäkeskustelu 
vaatii luottamuksellista ja avointa ilmapiiriä, jotta kaikki uskaltavat osallis-
tua keskusteluun. Tällainen ilmapiiri syntyy, kun ryhmän jäsenet tuntevat 
toisensa ja jokainen on valmis tuomaan oman panoksensa ryhmän toimin-
taan. Avoin ryhmäkeskustelu edistää myös hiljaisen tiedon siirtymistä. 
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3 OSAAMISKARTOITUS HENKILÖSTÖN KEHITTÄMISESSÄ 
Tietoa ja taitoa vaativat työt lisääntyvät työelämän muutosten muun mu-
assa digitalisaation myötä, kun taas käsityöläisammatit vähenevät. Jokai-
sessa hyvin johdetussa organisaatiossa tulisi olla määritellyt roolit ja roo-
leihin liittyvät osaamiset listattuna roolien tehostamiseksi. Tuotantoteolli-
suudet pohjautuvat pitkälti työntekijöiden kykyihin ja taitoihin, ja siksi tai-
totasojen kartoittaminen on tärkeää. (Yuvaraj, 2011, s. 1) 
 
Ammatillinen osaaminen koostuu monista erilaisista palasista kuten hen-
kilökohtaisista valmiuksista ja työelämävalmiuksista, työprosessien, työ-
turvallisuuden, tiedon ja työmenetelmien hallinnasta (kuva 5). Työntekijöi-
den ammatillista osaamista on mahdollista kehittää työpaikalla. Osaami-
sen kehittämisessä tärkeää on ensin tunnistaa työntekijän osaaminen nyt 
ja osaamisen kehityskohteet sekä millaista osaamista työpaikalla tarvitaan 
nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen kehittäminen kannattaa aloittaa osaa-
miskartoituksesta, joka on yksi osaamisen johtamisjärjestelmän osista. 
 
 
 
 
Kuva 5. Tekijät, joista ammatillinen osaaminen koostuu (Laine 2018, 2) 
 
Osaamiskartoitus on keskeinen henkilöstön kehittämisen apuväline, jonka 
avulla voidaan kartoittaa osaamisen yleinen taso, kirkastaa ydinosaamista 
sekä selvittää henkilöstön vahvuudet ja kehittämisalueet. Organisaation 
osaamisen vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen ja huolellinen kar-
toittaminen on yritykselle selkeä kilpailuetu. Osaamiskartoituksen 
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tarkoituksena on selvittää, kuinka hyvin henkilöstön tiedot, taidot ja asen-
teet vastaavat organisaation strategisia osaamistarpeita. (Rediteq, 2018) 
 
3.1 Osaamiskartoituksen taustaa 
Viitala (2005, s. 152) kertoo osaamiskartoituksen juurista, jotka ovat läh-
töisin Yhdysvalloista. Ajattelumalli, jossa tärkeintä oli tavoitteiden saavut-
taminen ja tulokset, rantautui Suomeen 1970-luvulla. Jos tavoitteita ei ol-
lut saavutettu, pohdittiin yleisellä tasolla saavuttamisen esteitä. Tässä ar-
vioinnissa ei otettu huomioon, miten ja minkälaisen osaamisen varassa 
henkilö teki työnsä. Johtamiskulttuuri oli muutenkin erilaista. Tapana oli, 
että tehtiin kuten esimies sanoi, eikä itsenäiselle ajattelulle ja työskente-
lylle annettu tilaa.  
 
Näistä ajoista arviointi on kehittynyt täsmällisemmäksi ja järjestelmälli-
semmäksi suomalaisissakin yrityksissä. Tavoitteiden saavuttamisen ja saa-
vutettujen tulosten arvioinnin sijasta puhutaan nyt suoritusten arvioin-
nista (performance assesment) ja osaamisen arvioinnista (competence as-
sesment). Osaamisen arviointia tarvitaan osaamisen hyödyntämiseen, ke-
hittämistoimenpiteiden suunnitteluun ja henkilön oppimismotivaation vi-
rittämiseen. Yrityksissä osaamisen kartoittaminen ja kehittäminen on sekä 
strategisesti tärkeä asia että samalla resurssien kohdentamiseen liittyvä 
kysymys. (Viitala, 2005, s. 153) 
 
3.2 Osaamiskartoituksen vaiheet 
Janne Ruohisto (2019) Intunex Oy:stä kirjoittaa, että osaamiskartoitusta 
harkittaessa pitäisi ensin selkeyttää osaamiskartoituksen tarkoitus ja ta-
voite.  Tärkeää on selvittää, mitä osaamiskartoituksella halutaan saada ai-
kaiseksi ja mitkä ovat sen avulla ratkaistavat ongelmat.  
 
Osaamiskartoitus aloitetaan määrittelemällä yrityksessä tarvittava osaa-
minen ja henkilöstön sen hetkinen osaaminen. Tarvittavaa osaamista pei-
lataan yrityksen arvoihin ja organisaation tavoitteisiin. Seuraavaksi tarkas-
tellaan, miten tarvittava osaaminen ja nykyinen osaaminen kohtaavat ja 
tarvitaanko osaamisen kehittämistä. Tulevaisuuden osaamistarpeita kan-
nattaa ennakoida koulutuksia suunnitellessa. Tärkeää on myös tarkastella, 
onko henkilöstöllä hyödynnettävissä olevaa piilo-osaamista. (Laine 2018) 
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Kuva 6. Osaamiskartoituksen vaiheet (Laine 2018) 
 
Osaamiskartoituksen avulla voidaan selvittää henkilöstön prosessia koske-
vat tiedot ja taidot, mutta myös henkilökohtaiset ominaisuudet kuten ah-
keruus, luotettavuus, nopeus tai sosiaalisuus ja toimeen tuleminen muiden 
työntekijöiden kanssa.  
Tieto ja taito ovat ulkoisia ja mitattavia ominaisuuksia, joita voidaan hel-
posti oppimisen kautta kehittää. Luonne, motiivit ja asenne ovat sisäisiä 
ominaisuuksia, joita on vaikeampi kehittää (kuva 7). (Yuvaraj, 2011, s. 4) 
 
 
 
 
Kuva 7. Ihmisen perusominaisuuksia. (Yuvaraj, 2011) 
 
Viitalan (2005, s. 154) mukaan työssä tarvittavan ja yritykselle tarpeellisen 
osaamisen täsmällinen mittaaminen on lähes mahdotonta. Yksi syy siihen 
on hiljainen tieto, joka näkyy usein vain ryhmän tai yksilön toiminnan su-
juvuutena, eikä sen taustalla olevia komponentteja pysty erottelemaan 
täsmällisesti. Usein arvioidaan vaan mitattavia työn tuloksia. Tällöin ei 
päästä käsiksi tekijöihin, joiden varassa tulokset syntyvät. Osaamisen ke-
hittymisen kannalta osaamista pitäisi arvioida tietoisena muista ongel-
mista.  
 
3.3 Osaamiskartoituksen merkitys työntekijälle 
Osaamiskartoituksesta hyötyy yrityksen lisäksi myös työntekijä itse. Osaa-
misen kartoittaminen auttaa yksilöä ymmärtämään omat kehityskoh-
teensa ja luomaan itselleen kehittämissuunnitelman. Kartoituksen avulla 
yksilö ymmärtää sen hetkisen asemansa organisaatiossa ja mahdollisen 
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kuilun oman osaamisensa ja tarvittavan osaamisen välillä. (Yuvaraj, 2011, 
s. 3) 
 
 Piilo-osaamista tunnistamalla ja uusia asioita opettelemalla vuosia samaa 
työtä tehnyt henkilö voi rikastaa omaa osaamistaan ja saada työhönsä 
uutta sisältöä. Osaamiskartoitus kannattaakin pohjustaa työntekijöille sitä 
kautta, miten he itse hyötyvät osaamiskartoituksesta ja sitä seuraavista 
koulutuksista. Aikuinen oppii parhaiten, kun hän on itse oppimisproses-
sinsa sekä arviointiprosessinsa omistaja. Toisin sanoen on tärkeää, että en-
sisijaisesti henkilö itse arvioi omaa osaamistaan, oppimistaan ja sen tulok-
sensa syntyviä suorituksia. (Viitala, 2005, s. 152-153) 
 
Esimies käy läpi yhdessä alaistensa kanssa yksikkönsä nykyhetken sekä tu-
levaisuuden tavoitteiden vaatimaa osaamista ja dokumentoi sen mahdol-
lisimman tarkasti. Seuraavassa vaiheessa työntekijät arvioivat itse osaa-
mistasonsa suhteessa tuleviin osaamistarpeisiin, jonka jälkeen arviot käy-
dään läpi kehityskeskusteluissa esimiehen kanssa. Yksikön osaamiset voi-
daan kerätä yhteiseen tiedostoon esimerkiksi osaamismatriisiin, jolloin yk-
sikön osaamisten kehittämistarve saadaan selville kokonaisuudessaan ja 
tarvittaessa myös yksilötasolla. (Viitala, 2005, s. 154) Osaamiskartoitus an-
taa konkretiaa kehityskeskusteluihin. Esimerkiksi palautetta annettaessa 
voidaan kehityskohteita peilata yrityksen tarpeisiin ja positiiviset kiitokset 
suunnata henkilön erityisosaamiseen. 
 
Osaamista ja sen kehittymistä voidaan käyttää palkkakeskusteluiden poh-
jana, jolloin saadaan konkreettista dataa palkan kehitystarpeelle. Kuiten-
kaan palkan nostamispaineet eivät saa olla ainoa merkitsevä syy osaamis-
kartoituksen tekemiselle.   
 
3.4 Osaamiskartoituksen hyödyt ja haasteet 
Henkilön arviointi osaamisen ja sen kehittymisen kautta voi monelle työn-
tekijälle olla herkkä paikka. Moni kokee työssään olevansa huippuosaaja ja 
tekevänsä joka päivä parhaansa. Siksi osaamisen mittaaminen tulee koh-
dentua toiminnan kannalta keskeisiin kohteisiin ja mitattavien asioiden pi-
täisi olla yhteisesti hyväksyttyjä ja mittaustapojen yksinkertaisia ja ymmär-
rettäviä. Mittausjärjestelmän tulisi olla mahdollisimman läpinäkyvä ja oi-
keudenmukaiseksi koettu. Ilman osallisten hyväksyntää mittarit kääntyvät 
helposti vaikutuksiltaan negatiivisiksi. Osaamisen mittaamisen kohdalla 
riskit tähän ovat poikkeuksellisen suuret. (Viitala, 2005, s. 156) 
 
Olennaista osaamiskartoituksessa on tulevan ennakointi, jotta tulevaisuu-
den osaamistarve ja henkilöstön osaaminen saadaan lopulta kohtaamaan 
koulutusten avulla. Kehityskeskusteluissa kannattaakin ottaa esille henki-
lön motivaatio ja toiveet oppimisen suhteen sekä selvittää henkilöllä jo 
oleva piilo-osaaminen, jota ei vielä ole osattu yrityksessä hyödyntää. 
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Esimerkkinä piilo-osaamisesta voisi olla vaikka tietotekninen osaaminen tai 
pelastus- ja sammutusosaaminen VPK harrastuksen kautta. 
 
Vaikka osaamiskartoituksen tekeminen ja osaamisten arvottaminen on 
hankalaa, on osaamiskartoituksesta saatava hyöty sen arvoista. Henkilös-
tön osaamisen syventäminen ja lisääminen tehostaa yrityksen toimintoja 
ja on yritykselle selkeä kilpailuetu muihin yrityksiin nähden. Henkilön osaa-
misen lisääminen parantaa työn sujuvuutta ja lisää työhyvinvointia ja mo-
tivaatiota työtä kohtaan.  
  
3.5 Osaamismatriisi 
Kun yrityksen osaamistarpeet on määritelty, voidaan henkilöstön osaami-
set arvioida ja kerätä yhteen taulukkoon. Arvioinnissa voidaan käyttää esi-
merkiksi alla olevia Laineen kriteerejä. Lisäksi arvioinnissa voidaan käyttää 
tasoa 0 (nolla), jolloin henkilöllä ei ole osaamista kyseisellä osaamisalu-
eella. Monia muitakin arviointitapoja voidaan käyttää. Tapa ja kriteeristö 
kannattaa aina harkita yritys- ja organisaatiokohtaisesti ja yhdessä kartoi-
tukseen osallistuvien henkilöiden kanssa. 
 
 
1. Noviisi (noudattaa sääntöjä, osaa käyttää taitojaan tutuissa tilan-
teissa) 
2. Kohtuullinen kokemus ja taito (osaa soveltaa, mutta tarvitsee ajoit-
tain tukea) 
3. Pätevä työntekijä (pystyy arvioimaan mikä on tärkeää, pystyy itsenäi-
seen työskentelyyn) 
4. Taitava työntekijä (hallitsee rutiinit, ymmärtää osaamisen kokonais-
valtaisesti) 
5. Asiantuntija (osaa käyttää objektiivista tietoa, reilusti hiljaista tietoa, 
osaa opettaa & kehittää) 
(Laine 2018) 
 
Osaamismatriisi voidaan nähdä laajempana työvälineenä henkilöstön 
osaamisen kokonaisvaltaisessa hallinnassa. Matriisia voidaan hyödyntää 
esimerkiksi koulutustarvekartoituksen suunnittelussa, jotta voidaan luo-
tettavasti selvittää ammattitaitoa ylläpitävän ja sitä lisäävän koulutuksen 
tarve. Matriisista voidaan tarkastella, kuinka moni yrityksen työntekijä on 
tietyn koulutuksen tarpeessa ja suunnitella ja järjestää koulutukset sen 
pohjalta. Osaamiskartoitus esimerkiksi matriisin avulla tulisi tehdä saman-
aikaisesti koko organisaatiolle, jolloin saadaan yhteinen ja yhtenäinen kä-
sitys organisaation kokonaisosaamisesta. Osaaminen kannattaa alusta asti 
pyrkiä kuvaamaan tulevaisuutta painottaen, jotta osaamiskartoitusta voi-
daan hyödyntää myös laajemmassa mittakaavassa organisaation osaami-
sen kehittämisen työvälineenä. (Rediteq, 2018) Osaamismatriisia tulisi pi-
tää yllä ja päivittää säännöllisesti esimerkiksi kehityskeskusteluissa. 
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4 ITSEOHJAUTUVUUS 
Itseohjautuvuus on toistaiseksi terminä hyvin epämääräinen. Edes koti-
maisten kielten keskus Kotus ei selitä käsitettä itseohjautuvuus. Kuitenkin 
jo 2016 voimaantullut opetussuunnitelma korostaa oppilaiden itseohjau-
tuvuutta ja monissa yrityksissä on siirrytty enemmän itseohjautuvaan työs-
kentelytapaan.  
 
Savaspuro (2019, s. 38) selittää itseohjautuvuutta kirjassaan seuraavasti. 
Ihminen on luonnostaan oma-aloitteinen tai itseohjautuva esimerkiksi ko-
titöiden suhteen. Kun jotain tekee vapaaehtoisesti esimerkiksi harrastuk-
sissa, sitä tekee luonnostaan oma-aloitteisesti ja itseohjautuvasti. Työelä-
mään sen sijaan usein suhtaudutaan kuin pakkopullaan ja on totuttu sii-
hen, että töissä esimies määrittelee mitä ja miten tehdään.  
 
Martela ja Jaranko (2017) määrittelevät artikkelissaan itseohjautuvuutta 
työpaikalla seuraavalla tavalla. Itseohjautuvuudessa luotetaan ihmiseen ja 
hänen haluunsa tehdä asiat hyvin toisin kuin byrokratiassa, jossa ihmistä 
komennetaan ja käskytetään. Kontrollointia ei tarvita, vaan lähtökohtana 
on työntekijöiden vahva autonomisuus ja vapaus tehdä isojakin päätöksiä 
lupia kyselemättä. 
Näin ollen itseohjautuvuuteen tarvitaan kolmea periaatetta: oma-aloittei-
sia toimijoita, joilla on halu ja osaaminen toimia organisaation parhaaksi, 
henkilöstön keskinäistä vuorovaikutusta ja hajautettua päätöksentekoval-
taa ja vahvaa tekemisen autonomiaa.  
Automatisaation ja digitalisaation myötä vaaditaan enemmän luovaa asi-
antuntemusta ja itsenäisiä päätöksiä. Asiantuntijoille tulisi antaa vaikutus-
valtaa ja vapautta tehdä työnsä hyvin.  
 
Itseohjautuvuus on pyrkimystä jakaa vastuuta ja valtaa uudelleen organi-
saatiossa. Valta ja vastuu tulisi kasvaa samassa suhteessa. Mikäli vain vas-
tuu kasvaa mutta valtaa käyttää joku muu, autonomian tunne sekä työn 
imu vähenee. (Savaspuro, 2019, s. 32) Itseohjautuvuus vaatii hyvää luotta-
musta työntekijän ja esimiehen välillä. Esimies luottaa siihen, että työnte-
kijä pystyy hoitamaan työnsä itsenäisesti. Palautetta annetaan puolin ja 
toisin, sekä keskustellaan ja jaetaan tietoa työtä koskevista asioista. Esi-
mies ja alainen tekevät työtä yhdessä kunnioittaen toistensa osaamista. 
 
Itseohjautuvat organisaatiot tarvitsevat kuitenkin entistä enemmän oike-
anlaista johtamista. Itseohjautuvien organisaatioiden johtamisessa koros-
tuu alaisten syvempi tunteminen, sillä ihmiset tarvitsevat hyvin yksilöllistä 
tukea. Siinä missä toinen pystyy toimimaan itsenäisemmin, tarvitsee toi-
nen paljonkin tukea oman työnsä organisointiin. (Savaspuro 2019, s. 33) 
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4.1 Itsemääräämisteoria 
Itsemääräämisteoria (self-determination theory) tai itseohjautuvuusteoria 
on Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin luoma teoria ihmisen motivaati-
osta, hyvinvoinnista ja psykologisista perustarpeista. Kun ihminen kokee 
tiettyjen psykologisten perustarpeidensa täyttyvän, lisääntyy hänen hyvin-
vointinsa ja sisäinen motivaatio tekemiseen kasvaa. Tällöin ihminen pyrkii 
aktiivisemmin päämääräänsä. Sisäinen motivaatio on perusta koko elämän 
kestävälle psykologiselle kasvulle. (Deci & Ryan, 2000, s. 227, 232) 
 
Ihminen pyrkii toimimaan tyydyttääkseen fyysisiä tarpeitaan; nälkäinen 
syö, janoinen juo ja kivulias etsii helpotusta kipuihin. Samoin hän toimii 
psykologisten tarpeiden ja tavoitteiden kanssa. Psykologisia perustarpeita 
on kolme; kyvykkyyden tarve, yhteenkuuluvuuden tarve ja autonomian 
tarve. Niitä kaikkia tarvitaan psykologisen hyvinvoinnin saavuttamiseen. 
Tarpeet määrittävät sisäisiä psykologisia ainesosia, jotka ovat välttämättö-
miä jatkuvaan psykologiseen kasvuun, eheyteen ja hyvinvointiin.  (Deci & 
Ryan, 2000, s. 228-230) 
 
 
 
Kuva 8. Psykologisen hyvinvoinnin tarpeet (Lamminsivu, 2020) 
 
Kun psykologiset tarpeet saavutetaan riittävällä tasolla, tavoitteiden saa-
vuttamista alkaa hallita kiinnostus tavoitetta kohtaan (sisäinen motivaatio) 
ja tavoitteen saavuttamisen tärkeys (ulkoinen motivaatio) (Deci & Ryan, 
2000, s. 230). Ihmisen motivaatiota on siis turha yrittää kasvattaa ulkoisten 
palkkioiden avulla, jos psykologiset perustarpeet eivät täyty. 
 
Savaspuro (2019, s. 27-28) kirjoittaa, että sisäinen motivaatio kasvaa, kun 
ihminen kokee positiivista vahvistusta omasta kyvykkyydestään, omaeh-
toisuudestaan (autonomiasta) ja kuulumisesta yhteisöön. Nämä 
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puolestaan kannustavat henkilöä toimimaan työssään innokkaasti, määrä-
tietoisesti ja vastuuta ottaen.  
 
Driscoll (2013, s. 344) puolestaan muotoilee itseohjautuvuutta seuraa-
vasti. Oppijan itsesäätelykyky kasvaa, kun hän omaksuu taitoja suunnitella 
omaa oppimistaan, tarkkailla edistymistään ja arvioida ponnisteluistaan ai-
heutunutta menestystä sekä parantaa strategioitaan tulevaisuudessa. 
Aiemmin on tuotu esille, että oppiakseen ihmisen tarvitsee itse määritellä 
tavoitteensa. On kuitenkin huomioitava, että itsearviointi, tavoitteiden 
asettaminen ja oppimisen reflektointi ovat opittavia asioita, joten niiden 
toteuttaminen saattaa tuntua aluksi hankalalta ja jopa vastenmieliseltä. 
 
Zimmermann (2000) kirjoittaa itsesäätelyprosessista oppimisen aikana. 
Hänen mukaansa tehokkaat itsesäätelijät kiinnittävät ensin huomionsa 
suunnitteluun ja etukäteisajatteluun. Toiseen vaiheeseen kuuluu halu 
kontrolloida suoritusta, jolloin oppijat käyttävät useita strategioita halli-
takseen omaa oppimistaan ja oppimisympäristöään. Kolmantena proses-
sissa on itsearviointi, jossa oppijat arvioivat suoritustaan kokonaisuutena. 
(Driscoll, 2013, s. 328-330) 
 
4.2 Motivaation merkitys itseohjautuvuudessa 
Työmotivaatioteorioita on kehitetty erilaisin perustein. Amerikkalainen so-
siaalipsykologi Abraham Maslow esitti tarpeiden hierakiaan perustuvan 
teorian, jonka mukaan tarpeet etenevät portaittain. Ylimmällä portaalla 
ovat fysiologiset tarpeet (ruoka, uni, jano jne.), toisena turvallisuuden tar-
peet (työsuhteen varmuus, työturvallisuus, palkkaus jne.), sosiaaliset tar-
peet (välittäminen, hyväksyntä, yhteenkuuluvuus, esimies-alaissuhde 
jne.), arvostuksen tarpeet (itsenäisyys, itsekunnioitus, palkitsemis- ja pa-
lautekäytännöt jne.) sekä itsensä toteuttamistarpeet (kehittymismahdolli-
suudet, sitoutuminen, luovuuden käyttö, saavutukset työssä jne.) Tarpeet 
eivät ole pysyviä ja vaihtelevat elämäntilanteiden muuttuessa. (Silvennoi-
nen & Kauppinen, 2006, s. 26) Esimerkiksi nykypäivänä työsuhteet harvoin 
ovat pysyviä vaan ihmiset liikkuvat joustavasti työpaikasta, työympäris-
töstä ja työtehtävästä toiseen. Tämä asettaa monia haasteita työmotivaa-
tiolle, koska muun muassa työsuhteen varmuus ja sosiaaliset tarpeet eivät 
täysin täyty. 
 
Vuorovaikutus tyydyttää ihmisen tarpeita ja on keskeinen voimavara. Hy-
vin toimiva vuorovaikutus antaa lisää resursseja, kehittää ihmistä ja orga-
nisaatioita sekä jalostaa toimintaa. Toimiva vuorovaikutus tyydyttää it-
sensä toteuttamisen ja pätemisen tarpeita mutta auttaa myös tyydyttä-
mään sosiaalisia ja turvallisuustarpeita. (Kamensky 2015, s. 216)  
Decin tutkimukset 1971 osoittavat, että rahalliset palkkiot laskevat sisäistä 
motivaatiota ja suoritusta (Deci & Ryan, 2000, s. 233). Motivaation tuke-
misessa tulisikin ensisijaisesti pyrkiä etsimään keinoja sisäisen motivaation 
herättämiseen. Palkkiot esimerkiksi bonukset ja palkankorotukset 
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saattavat hetkellisesti saada ihmisen toimimaan paremmin, mutta pidem-
mällä tähtäimellä ne unohtuvat. 
 
4.3 Miten itseohjautuvuus saavutetaan 
Itseohjautuvuutta lisättäessä on tärkeää, että organisaatiolla on hyvin sel-
keät yrityksen arvoja ja strategiaa tukevat tavoitteet. Jokaisen on tiedet-
tävä mikä on suunta ja mitä pitää tehdä, jotta sinne päästään. Oman työn 
rajat ja vastuut tulee olla tarkasti selvillä. Selkeästi tiedossa tulee olla, kuka 
tekee päätökset silloin, kun kaikki eivät ole samaa mieltä. Itseohjautuvuus 
edellyttää luottamusta työntekijöiden kesken sekä johdon ja työntekijöi-
den välillä. Valta ja vastuu tulee olla samassa suhteessa, jotta autonomia 
voisi toteutua. (Savaspuro, 2019, s. 48) 
 
Ihmiset, joille henkilökohtaiset arvot ja organisaation arvot ovat selkeitä, 
ovat sitoutuneempia organisaatioon. Aina työyhteisön arvot eivät kuiten-
kaan ole saman suuntaisia tai ne eivät kohtaa omien henkilökohtaisten ar-
vojen kanssa. Mikäli arvot ovat pahasti ristissä keskenään, on henkilön 
muutettava omaa asennettaan tai harkittava työtehtävän tai jopa työpai-
kan vaihtoa. (Silvennoinen & Kauppinen, 2006, s. 14) 
 
Arvot ovat toimintatapoja ja periaatteita. Jokainen antaa niille omat tulkin-
tansa ja merkityksensä. Siksi organisaation arvoista tulisikin keskustella yh-
dessä, jotta niille saataisiin sama merkitys ja että ne eivät jäisi ylemmän 
johdon sanahelinäksi. Arvokeskustelun yhteydessä voidaan samalla määri-
tellä sellaiset toimintatavat, joita ei haluta enää esiintyvän. Samalla sovi-
taan siitä, miten arvojen toteutumista seurataan. (Silvennoinen & Kauppi-
nen, 2006, s. 15) 
 
Hyvä alainen tietää perustehtävänsä miksi hänet on yritykseen palkattu. 
Työaika käytetään perustehtävän suorittamiseen eikä omien, työtoverei-
den tai esimiesten yksityisasioiden vatvomiseen. Tätä perustehtävää tulisi 
kirkastaa säännöllisesti sekä yhteisissä palavereissa, että kehityskeskuste-
luissa. Alaisella on myös vastuunsa siitä, että hän tietää ja ymmärtää työ-
paikkansa toiminnan tarkoituksen. Tarvittaessa hänen kannattaa olla aloit-
teellinen ja kysyä asiaa. (Silvennoinen & Kauppinen, 2006, s. 10) 
 
Itseohjautuvuus ei kuitenkaan synny itsestään eikä sen syntymistä voi jät-
tää yksittäisen työntekijän tai tiimin harteille. Itseohjautuva työntekijä tar-
vitsee todella laajaa osaamista: pitää osata laatia aikatauluja, priorisoida, 
osata ja uskaltaa tehdä päätöksiä, ymmärtää yhteiset tavoitteet, jakaa 
avoimesti tietoa jne. Näitä asioita kouluttamalla voidaan lisätä tiimin ja yk-
sittäisen työntekijän itseohjautuvuutta. (Savaspuro, 2019, s. 81) Ennen 
kaikkea työntekijällä tulee olla osaamista. Hänen tulee omata hiljaista tie-
toa ja osata soveltaa sitä käytäntöön. Lisäksi hänen tulee tietää mihin asi-
oihin hän voi vaikuttaa ja mistä asioista päättää itsenäisesti. Yhdessä hyvän 
työmotivaation kanssa edellä mainitut asiat saavat työntekijän toimimaan 
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tehokkaammin ja itsenäisemmin kohti yhdessä sovittuja tavoitteita yrityk-
sen arvojen ja strategian mukaisesti. 
 
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN  
Tutkimuksen tarkoituksena on tehdä osaamiskartoitus Sinituotteen ko-
koonpanon henkilöstölle osaamismatriisia, työntekijöiden viikkopäiväkir-
joja ja esimiesten haastatteluja hyödyntäen. Osaamiskartoituksessa pe-
rehdytään vain prosessiosaamiseen, vaikka työtaitoihin olennaisena osana 
liittyykin myös ihmissuhdetaidot. 
Vastaavaa henkilöstön osaamiskartoitusta ei Sinituotteella ole aiemmin to-
teutettu. Tutkimuksen tavoitteena on tehostaa Sinituotteen kokoonpanon 
toimintaa varmistamalla, että osaavaa henkilöstöä on aina paikalla loma-
ajoista ja flunssakausista huolimatta sekä lisätä henkilöstön itseohjautu-
vuutta. Itseohjautuvuuden lisääminen korostaa osaamisen johtamisen 
merkitystä ja sen lisääntyminen mahdollistaa esimiehille lisää aikaa kehi-
tys- ja esimiestyöhön.  
 
Osaamisen puutteet näkyvät usein tuotannon tehokkuudessa ja laadussa 
sekä heikentävät työntekijöiden motivaatiota. Osaamistasoa kartoitta-
malla ja nostamalla varmistetaan tuotannon virheetön ja keskeytyksetön 
toiminta myös lomakausina sekä varmistetaan tuotteiden ajantasainen 
toimittaminen asiakkaille.  
 
Kilpailu halpatuontimaita vastaan asettaa vaatimuksia tehtaiden toimin-
nalle. Tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus, jotka ennen olivat avaimet 
menestykseen ovat saaneet rinnalleen tekniikan kehittämisen lisäksi ad-
jektiivit uudistumiskyky ja innovatiivisuus. (Manka, 2011, s. 33)  
 
Opinnäytetyössä esiin tulevat ongelmat ja mahdolliset valmiit ratkaisueh-
dotukset esitellään henkilöstölle ja yrityksen johdolle. 
Osaamismatriisin avulla saadaan näkyväksi henkilöiden osaamistaso ja 
osaavien henkilöiden määrä. Tämä helpottaa loma-aikoina myös työnjoh-
toa sijaistavien henkilöiden työtä työntekijöiden työnjaon suhteen. Osaa-
mismatriisin perusteella voidaan tarkastella, mihin työtehtävään tarvittai-
siin lisää osaavaa henkilöstöä ja suunnitella ja järjestää tarvittavat koulu-
tukset. Tarkoitus ei ole opettaa kaikille kaikkea vaan huolehtia siitä, että 
jokaiseen työtehtävään on tarpeeksi osaajia.  
 
Tuottavuutta saadaan lisättyä työhyvinvointia lisäämällä. Tutkimusten mu-
kaan työhyvinvointi koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta ja johdon-
mukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittämisestä, työssä onnistumista 
edistävästä organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta 
sekä työntekijän psyykkisestä, fyysisestä ja sosiaalisesta terveydestä. Työ-
elämän laatutekijöillä kuten työn yksipuolisuudella ja huonoilla 
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vaikutusmahdollisuuksilla on todettu olevan suuri vaikutus sairauslomiin. 
(Manka, 2011, s. 35-36) Osaamiskartoituksen tavoitteena on syventää ja 
monipuolistaa työntekijöiden osaamista ja lisätä työssä onnistumisen ja 
hallinnan tunnetta. Lisäksi toissijaisena tavoitteena on lisätä työtyytyväi-
syyttä kehittämällä itseohjautuvuutta ja lisäämällä vaikutusmahdollisuuk-
sia omaan työhön. Osaamistasoa nostamalla saadaan tuotantoon itseoh-
jautuvuutta mikä puolestaan helpottaa työnjohdon painetta päivittäisten 
ongelmien parissa ja vapauttaa heille enemmän aikaa esimiestyöhön. 
Työntekijöillä on paras näkemys prosessin ongelmista ja kehityskohteista, 
joten esimiesten tulisi tukea ja kannustaa heitä mukaan prosessien kehit-
tämiseen.  
Kyseessä on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja aineisto kerätään esi-
miehiä haastattelemalla, työntekijöiden viikkopäiväkirjojen avulla sekä te-
kemällä osaamiskartoitus ryhmätyönä.  
 
Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin miksi, miten ja 
millainen. Sen avulla pyritään ymmärtämään valittua kohderyhmää ja il-
miötä yksityiskohtaisemmin. (Metsämuuronen, 2009, s. 220) Laadullisen 
tutkimuksen ideana on saada tutkittavien henkilöiden äänet kuuluviin eikä 
vain testata teoriaa tai hypoteeseja. Aineisto on ainutlaatuista ja sitä tulki-
taan sen mukaisesti. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara, 1997, s. 164) Tarkoitus 
ei siis ole tehdä tutkimusta, jonka tuloksia voitaisiin suoraan yleistää suu-
rempaan joukkoon. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritään kuvaamaan jo-
tain tapahtumaa, ymmärtämään tiettyä toimintaa tai antamaan teoreetti-
sesti mielekäs tulkinta jostakin ilmiöstä (Eskola & Suoranta, 1998, s. 61). 
Tässä tutkimuksessa varmasti ainakin itseohjautuvuuden periaatteet päte-
vät moniin muihinkin prosesseja toteuttaviin tuotantolaitoksiin. Kuitenkin 
laadullisen tutkimuksen tulosten yleistettävyys jää yleensä tutkimuksen lu-
kijan päätettäväksi. 
 
Aineiston määrä on kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuskohtaista. Tar-
koitus on pystyä rakentamaan uusia näkökulmia aineistosta. Voidaan aja-
tella, että aineistoa on tarpeeksi, kun uudet tapaukset eivät tuota enää mi-
tään lisäarvoa. Tällöin voidaan puhua aineiston kyllääntymisestä eli satu-
raatiosta. (Eskola & Suoranta, 1998, s. 62-63) 
 
Huomioitavia seikkoja on tutkimuksen anonymiteetti eli lopulliseen kirjal-
liseen versioon ei tulosteta tutkimukseen osallistuneiden henkilöiden ni-
miä. Tutkimuksessa halutaan tuoda esiin prosesseja ja työtapoja ja miten 
niihin saataisiin lisää oppia. Tutkimuksessa esiin tulleisiin ongelmallisiin 
prosesseihin pyritään myös löytämään ratkaisuja. Henkilöiden oppiminen 
ja osaaminen henkilökohtaisella tasolla on tässä tutkimuksessa merkityk-
setöntä. Henkilökohtainen ohjaus jää esimiesten harteille. 
 
Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimus-
väline. Pääasiallisin luotettavuuden kriteeri on tutkija itse. Tämä tarkoittaa 
sitä, että on varottava tukeutumasta liikaa ennakkokäsityksiinsä ja pystyt-
tävä käsittelemään kerättyä aineistoa faktapohjalta, ei omien tulkintojen 
29 
 
 
 
pohjalta. Aineistoa kerättäessä haastattelut tulisi säilyttää samanlaisina ja 
tarkastella tutkimuskohdetta ulkopuolelta ja puolueettomasti. (Eskola & 
Suoranta, 1998, s. 17, 211) 
  
Vahva kokemukseni tehdastyöskentelystä ja esimiestyöstä eri tehtaissa on 
muokannut minulle ennakkokäsityksiä tehdastyöskentelystä ja tehdas-
työntekijöistä. Kuitenkin Sinituote työympäristönä ja sen työntekijät ovat 
minulle entuudestaan tuntemattomia, joten on helpompi luoda uusia nä-
kökulmia ja luopua ennakkoasenteista. 
  
5.1 Aineiston keruu 
Tutkimusaineisto kerätään esimiehiä haastattelemalla, työntekijöiden viik-
kopäiväkirjojen avulla sekä tekemällä osaamiskartoitus ryhmätyönä.  
 
Haastatteleminen tutkimuksen osana on ennalta suunniteltu vuorovaiku-
tustilanne. Haastattelija on tutustunut tutkimuksen kohteeseen sekä käy-
tännössä, että teoriassa ja ohjailee ja motivoi haastateltavaa. Tärkeintä 
haastateltaessa on luottamuksellisen ympäristön luominen oikeiden ja re-
hellisten vastausten saamiseksi. Haastattelija voi vaikuttaa tähän osoitta-
malla kiinnostusta haastateltavaa ja kyseessä olevaa aihetta kohtaan. 
(Hirsjärvi & Hurme 2000, s. 43) 
 
Haastattelua tekevät tutkijan tehtävänä on välittää kuvaa haastateltavan 
ajatuksista, käsityksistä, kokemuksista ja tunteista.  
Tässä tutkimuksessa käytetään haastattelua aineiston keruussa, koska 
haastattelemalla voidaan selventää vastauksia esittämällä lisäkysymyksiä. 
Aineisto voidaan kerätä myös kyselylomakkeina, mutta kirjoitettua tekstiä 
on helpompi ymmärtää väärin niin kyselyyn vastaajan kuin tutkijankin. 
Haastateltaessa voidaan myös pyytää perusteluja esitettyihin mielipitei-
siin. Kyselylomakkeiden etuna on tutkijan vaikutuksen minimointi tietojen-
keruuvaiheessa. Haastattelu puolestaan on tutkijan ja haastateltavan yh-
teistyön tulos, jolloin tutkijan tulee arvioida, miten paljon hän itse vaikutti 
haastattelussa ilmi tulleisiin asioihin. (Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 23, 35, 
41)  
 
Teemahaastattelussa oleellisinta eivät ole tarkat kysymykset, vaan haas-
tattelu etenee teemojen varassa. Teemahaastattelussa korostuvat ihmis-
ten tulkinnat asioista ja heidän niille antamat merkityksensä. Keskeistä on 
myös, että merkitykset syntyvät vuorovaikutuksessa haastateltavan ja 
haastattelijan välillä.  (Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 48) 
Haastatteluissa käytetään pääkysymyksiä, joiden lisäksi esitetään lisäkysy-
myksiä asioiden tarkentamiseksi. 
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5.1.1 Osaamiskartoitus Sinituotteen kokoonpanon henkilöstölle osaamismatriisin 
avulla 
Osaamiskartoitus toteutetaan koko Sinituotteen henkilöstölle toimihenki-
löitä lukuun ottamatta. Tämä opinnäytetyö keskittyy kuitenkin vain ko-
koonpanon henkilöstön osaamisen kartoittamiseen ja lisäämiseen. Osaa-
miskartoitus osaamismatriisin avulla toteutettiin lokakuussa 2019. Osaa-
miskartoitusta varten kirjattiin ryhmissä ylös osastojen työtehtävät ja pää-
tettiin arvosteluasteikko. Työtehtävistä laadittiin excel-taulukko, joka sisäl-
tää Sinituotteen osastojen yhteiset yleisosaamiset, Lean tuotannonohjaus-
järjestelmän käytön osaamisen sekä jokaisen osaston oman osaamistaulu-
kon (Liite 1: Yleinen ja Lean osaaminen, Liite 2: Kokoonpano-osaaminen). 
Jokainen työntekijä arvioi oman osaamisensa asteikolla 1-3. Tyhjä ruutu 
tarkoittaa ei osaamista ko. osaamisalueella. 
 
1: Osaa perusasiat ja tarvitsee opastusta tai tukea 
2: Osaa toimia itsenäisesti, ei tarvitse apua 
3: Osaa toimia itsenäisesti ja kehittää työtään 
 
Osaamisalueelle voi lisätä myös merkinnän + jos itse toivoo lisää osaamista 
jollakin osaamisalueella. 
Kun jokainen oli arvioinut oman osaamisensa, osaamisalueet käytiin läpi 
kehityskeskusteluissa esimiehen kanssa. Osaamispuutteista laaditaan kou-
lutussuunnitelma osaamisen lisäämiseksi tietyllä osa-alueella.  
 
Osaamiskartoitus haluttiin toteuttaa mahdollisimman yksinkertaisesti, jo-
ten siksi päädyttiin vain 3-portaiseen asteikkoon. Ei myöskään haluttu 
käyttää kouluarvosanoja tai tyydyttävä – hyvä – erinomainen -luokittelua 
ettei kenenkään tarvitse kokea olevansa huono työssään. 1-tasolla henkilö 
ei vielä suoriudu tehtävistään ilman opastusta ja apua. 2-tason työntekijä 
selviää päivittäisistä toimista mutta ei välttämättä pysty ratkaisemaan työ-
pisteessä esiintyviä ongelmia vaan tarvitsee niihin apua. 3-tasolla työnte-
kijä pystyy itsenäiseen ongelmaratkaisuun, kehittää työtään ja pystyy mah-
dollisesti opastamaan muita työntekijöitä. Osaamista peilataan kokoonpa-
notyössä tarvittavaan osaamiseen esimerkiksi ei tarvitse olla koodari saa-
dakseen ATK-taidoista arvosanan 3. 
 
Osaamismatriisin tarkoituksena on helpottaa työvuorosuunnittelua. Osaa-
misten läpinäkyvyys helpottaa myös osaston osaamisen lisäämistä koulu-
tusten avulla. Osaamisten arvioinnit ja osaamiskeskustelut tuottavat tietoa 
työntekijälle ja esimiehelle työntekijän henkilökohtaisesta osaamistasosta 
ja henkilön halusta kehittyä työssään.  
 
Osaamisen kehittyminen lisää osaston itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuu-
den myötä, esimies pystyy jatkossa keskittymään paremmin esimiestehtä-
viin ja kokoonpano-osaston kehittämiseen, kun työntekijät hoitavat ko-
koonpanotehtävät ja pienet ongelmaratkaisut itsenäisemmin. Itseohjautu-
vuus lisää myös tuotannon sujuvuutta ja tehokkuutta. 
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5.1.2 Kokoonpanon henkilöstön viikkopäiväkirjat  
Viikkopäiväkirjan kysymykset jaetaan kuukausipalaverin yhteydessä jokai-
selle kokoonpano-osaston työntekijälle. Päiväkirjan täyttäminen neuvo-
taan suullisesti, mutta päiväkirjasta löytyy myös kirjalliset täyttöohjeet. 
Jokainen päiväkirjasivu sisältää samat kysymykset jokaiselle viikonpäivälle.  
 
1. Miten päiväni sujui 
- Tärkeää kertoa miksi juuri näin 
- Harmittiko joku asia tässä työpäivässä 
- Ilahduttiko joku asia tässä työpäivässä 
2. Missä onnistuin tänään 
- Tämä voi olla hyvinkin pieni asia esim. esimieheltä tai työkaverilta 
saatu palaute, avun saaminen tai antaminen tai jotakin muuta 
3. Mikä oli tänään haasteena 
- Oliko kyseisenä päivänä ongelmia, joihin tarvitsit monta kertaa apua 
tai onko kyseisessä työpisteessä toistuvia ongelmia 
- Tarvitsisitko lisää oppia kyseiselle työpisteelle 
4. Löytyikö ratkaisu tai ratkaisuehdotus ongelmaan 
- Onko sinulla ehdotusta, miten työpistettä voitaisi parantaa 
5. Mitä opin tänään 
- Ihminen oppii lähes joka päivä jotain uutta. Mitä sinä opit tänään? 
 
Viikkopäiväkirjojen avulla kartoitetaan tuotannossa esiintyviä ongelmia ja 
mahdollisia koulutustarpeita henkilöstölle. Kysymysten tarkoituksena on 
myös auttaa työntekijöitä löytämään hyviä puolia omasta työstään ja aut-
taa havainnoimaan omaa osaamistaan sekä kannustaa löytämään ratkai-
suja työpisteissä esiintyviin ongelmiin.  
 
5.1.3 Kokoonpanon esimiesten haastattelut 
Kokoonpano-osastolla on kaksi esimiestä, joita haastatellaan tähän tutki-
mukseen. Molempia esimiehiä haastatellaan erikseen. Haastattelut tallen-
netaan äänitteeksi ja äänitteet litteroidaan word-muotoon. 
 
Haastattelukysymyksissä selvitetään osaston arvoja ja tavoitteita, koska 
niiden tulisi ohjata osaston toimintaa. Osaamis- ja koulutustarpeita voi-
daan perustella osaston tavoitteiden avulla. 
 
 
Haastattelukysymykset 
 
• Mikä on oman työyhteisösi toiminnan tarkoitus ja miten se on viestitty 
henkilöstölle? Onko teillä joku yhteinen tavoite? 
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• Ohjaako tavoite sekä työntekijöiden että esimiesten toimintaa osas-
tolla? 
 
• Onko osastolla päivittäisiä ongelmia, joita joudut hoitamaan? Miten si-
nun mielestäsi näistä ongelmista voitaisiin päästä eroon? 
 
• Millainen osaamistaso mielestäsi henkilöstöllä on? Aiheutuuko osaa-
mattomuudesta jotain ongelmia? 
 
• Teetkö usein töitä, jotka mielestäsi olisivat työntekijöiden hoidetta-
vissa? Mitä? 
 
• Tuleeko sinulle mieleen muita asioita koulutuksiin tai osaamiseen liit-
tyen? 
 
5.2 Aineiston analyysimenetelmät   
Aineisto analysoidaan aineiston keruun päätyttyä käyttämällä laadullista 
sisällönanalyysia. Aineistolähtöisessä analyysissä olettamus on, ettei aikai-
semmilla havainnoilla, tiedoilla tai teorioilla ole tekemistä analyysin to-
teuttamisen tai lopputuloksen kanssa. Ainoastaan itse aineisto saa olla 
merkitsevä asia. (Tuomi & Sarajärvi 2009, s. 101, 95) Aineistolähtöistä ana-
lyysia tarvitaan erityisesti silloin, kun halutaan perustietoa jonkin ilmiön 
olemuksesta (Eskola & Suoranta, 1998, s. 19). 
 
Aineiston luokittelu on olennainen osa analyysia. Luokittelu luo kehyksen, 
jonka varassa aineistoa voidaan myöhemmin tulkita, yksinkertaistaa ja tii-
vistää. Luokittelun avulla aineiston eri osien vertailu yksinkertaistuu. Luo-
kat pitää voida perustella käsitteellisesti ja empiirisesti eli että luokilla on 
joku yhteys analyyttiseen kontekstiin ja että niillä on empiirinen pohja. 
(Hirsjärvi & Hurme, 2000, s. 147)  
 
Sisällönanalyysissä aineisto pyritään tiivistämään selkeäksi kokonaisuu-
deksi. Aineisto ryhmitellään alaluokkiin ja yläluokkiin, mistä abstrahointi-
vaiheessa aineisto liitetään teoreettisiin käsitteisiin eli muodostetaan pää-
luokkia ja niistä edelleen yhdistäviä luokkia.  Analyysissä pyritään löytä-
mään aineistosta merkityksiä, jotka ohjaavat tietoisesti tai piiloisesti ko-
koonpanon toimintaa. Aineistojen tarkoituksena on löytää uusia näkökul-
mia, eikä vaan todistaa aiemmin opittua. (Eskola & Suoranta, 1998, s. 20) 
 
Viikkopäiväkirjojen analysoinnissa luokitellaan ”Mikä oli tänään haas-
teena” -kysymyksen vastaukset ylempiin luokkiin eli vastauksista etsitään 
yhteisiä tekijöitä. Vastauksista etsitään erityisesti koulutustarpeita. Koulu-
tus- ja kehitystarpeista etsitään yhteneväisyyksiä ja pyritään löytämään 
vastauksia kysymykseen ”Miten henkilöstön osaamista pitäisi kehittää?”. 
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Kaikki luokitellut ongelmat ja työntekijöiden ratkaisuehdotukset kootaan 
liitteeksi, jotta niihin voidaan kokoonpano-osastolla paneutua tarkemmin.  
Kriittistä analysoinnissa on pelkistettyjen ilmauksien ryhmittely, joka on 
täysin tutkijan omasta tulkinnasta kiinni (Tuomi & Sarajärvi, 2009, s. 101). 
Haasteita luokittelulle aiheuttaa kirjattujen ongelmien ymmärtäminen oi-
kein, koska tarkemmat työprosessit eivät ole tutkijalle tuttuja. 
 
Osaamismatriisin analysointi aloitetaan listaamalla taidot excel-tauluk-
koon ja laskemalla taidoittain montako henkilöä on kullakin osaamistasolla 
(Taulukko 1). 
 
  0 (ei osaamista) 1 2 3 
ensiaputaidot 9 12 2 3 
 
Taulukko 1. Esimerkki osaamismatriisin analysoinnista 
 
Tämän jälkeen osaamismatriisin osaamisalueet ryhmitellään ylempiin 
luokkiin. Näistä luokista saadaan isompia kokonaisuuksia, joista nähdään 
mahdollisia osaamispuutteita ja koulutustarpeita. Osaamismatriisin avulla 
saadaan vastauksia kysymykseen ”Miten henkilöstön osaamista pitäisi ke-
hittää?”. 
 
Haastatteluista kootaan esimiesten ja kokoonpano-osaston toimintata-
poja sekä esimiesten näkemysten mukaisia osaston kehityskohteita.  Haas-
tatteluista pyritään löytämään vastauksia tutkimuskysymyksiin ”Miten ko-
koonpano-osaston itseohjautuvuutta voidaan lisätä?” ja ”Miten osaamis-
kartoituksen tuloksia voidaan hyödyntää esimiehen osaamisen johtamisen 
kehittämisessä?”. 
 
6 TULOKSET 
Viikkopäiväkirjojen täyttämiseen osallistui 14 henkilöä kokoonpano-osas-
tolta. Osallistumisprosentti oli siis kohtalainen 54%. Eri työpisteitä tai työ-
tehtäviä oli kirjattu vastauksiin 48 kpl. Päiväkirjaa täytettiin työviikon ajan 
joka päivä vastaten ennalta suunniteltuihin kysymyksiin. Viikkopäiväkirjo-
jen tarkoituksena oli selvittää kokoonpano-osastolla esiintyviä ongelmia ja 
vaikuttavatko ne työssä onnistumiseen ja työmotivaatioon. Samalla tarkas-
teltiin työntekijöiden ongelmaratkaisukykyä ja itseohjautuvuutta kysy-
mällä ratkaisuehdotuksia ongelmiin. Päivittäistä työssäoppimista tarkas-
teltiin kysymällä joka päivä ”mitä opin tänään”. 
 
Haasteita tai ongelmia kirjattiin viikon aikana yhteensä 73 kpl. Joinakin päi-
vinä ongelmia oli kirjattu useampi. Suurimpina ongelmina tai päivittäisinä 
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haasteina nousivat esille laiteongelmat, osaamispuutteet ja ergonomia. 
Muita haasteita aiheuttavia asioita olivat tiedonkulku, työtahti/ kiire, ah-
taus, ongelmat osien kanssa ja työturvallisuus. 
 
 
Ongelma kpl % 
Tiedonkulku 4 5,5 
Ergonomia 7 9,6 
Työtahti/ kiire 3 4,1 
Ahtaus 6 8,2 
Ongelmat osien kanssa 5 6,8 
Osaaminen/ Koulutus 9 12,3 
Laiteongelmat 21 28,8 
Työturvallisuus 1 1,4 
Muu 6 8,2 
Ei ongelmia 11 15,1 
yhteensä 73 100,0 
 
Taulukko 2. ”Mikä oli tänään haasteena?”  - vastaukset luokiteltuna 
 
 
 
Kuva 9. Kokoonpano-osaston päivittäisiä haasteita viikkopäiväkirjoista tar-
kasteltuna 
 
Laiteongelmat, tilan ahtaus ja ongelmat osien kanssa voivat aiheuttaa on-
gelmia ergonomiassa, mikä puolestaan voi lisätä sairauslomien määrää. 
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Työn sujuvuutta toistuvasti haittaavat ongelmat aiheuttavat henkistä rasi-
tusta ja laskevat työmotivaatiota. Työmotivaatioon vaikuttaa myös nega-
tiivisesti työn aiheuttama fyysinen rasitus tai jopa työn aiheuttama kipu. 
 
Laiteongelmiin, tilan ahtauteen ja ongelmiin osien kanssa ei tässä opinnäy-
tetyössä perehdytä tarkemmin. Viikkopäiväkirjoista voidaan todeta, että 
ongelmat tuotannossa vaikuttavat työmotivaatioon laskevasti, joten niihin 
on syytä kiinnittää huomiota. Tarkemmin viikkopäiväkirjoissa esiintyneitä 
ongelmia on avattu liitteissä 4-6. 
 
Esimiehet kertovat haastatteluissa, että osaamismatriisin avulla on saatu 
tietoa työntekijöiden mielenkiinnosta ja halusta uusien töiden opettelemi-
seen. Positiivista ovat olleet toiveet saada koulutusta ja halua kokeilla uu-
sia tehtäviä. Osaamismatriisista saatujen tietojen avulla saadaan suunni-
teltua koulutuksia, monipuolistettua työntekijöiden tehtäviä ja näin lisät-
tyä työnkiertoa ja vähennettyä yksipuolista fyysistä rasitusta, mikä puoles-
taan lisää työhyvinvointia. 
 
Esimiesten haastatteluista käy ilmi, että Sinituotteen tärkeimpiin arvoihin 
kuuluu ihmisläheinen toiminta eli otetaan työntekijät huomioon ja muun 
muassa parannetaan työolosuhteita. Työntekijät pyrkivät tekemään yh-
dessä töitä yhteisen hyvän eteen ja oma-aloitteisesti. Toisia autetaan, huo-
mioidaan toiset ja käyttäydytään toisia kohtaan hyvin. 
Tuotteen laatu ja toiminnallisuus sekä ekologisuus ja kestävä kehitys ovat 
Sinituotteen arvoja, joiden ympärille kaikki toiminta rakentuu.  
 
Kokoonpano-osaston tavoitteena on, että tehdään hyviä ja kestäviä sii-
vousvälineitä tuottavasti asiakkaille toimitettavaksi ja että työntekijät sai-
sivat tehdä työtä terveenä ja hymyssä suin. Kokoonpanotyö on pitkälti tois-
totyötä ja aiheuttaa fyysistä rasitusta. Osastolla esiintyykin jonkin verran 
käsi- ja niska-hartiaseudun ongelmia. Työolosuhteiden muun muassa pak-
kausergonomian parantamiseksi tehdään jatkuvasti töitä.  
 
”Tehdään hyviä ja kestäviä siivousvälineitä kotitalouksille ja tähdätään sii-
hen, että täällä on hyvä kaikkien olla ja työolosuhteet ovat hyvät ja viih-
tyisät ja että täällä olisi sellainen hyvä me-henki.” (Prusi, haastattelu 
21.1.2020) 
 
Tuotannossa ja toimituksissa päivittäisiä ongelmia aiheuttavat alhaiset 
tuotesaldot. Tuotteita ei saada ajoissa tehtyä varastoon asiakkaille lähetet-
täväksi. Tämä aiheuttaa kokoonpanossa tiheitä tuotevaihtoja, mikä lisää 
työntekijöiden päivittäistä henkistä kuormaa, kun työpisteitä pitää vaihtaa 
työpäivän aikana. Useat tuotevaihdot lisäävät myös ahtautta tuotannossa, 
kun uusia työpisteitä rakennetaan ja vanhoja ei pureta pois. Riskinä on 
myös laatuongelmat, kun nopeasti yritetään saada tulosta aikaiseksi. 
Osittain alhaiset saldot johtuvat uuden Lean -tuotannonohjausjärjestel-
män käyttöönotosta 2018 vuoden lopulla ja järjestelmässä olevien tuote-
rakenteiden paikkansapitävyydestä. Osa syy on tuotannon 
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suunnitelmallisuudessa eli raaka-aineet ja ostotuotteet eivät saavu ajoissa. 
Kokoonpanossa tuotteet pakataan asiakkaalle toimitettavaksi, joten tuo-
tannon viimeisenä lenkkinä kiireet kasautuvat sinne.  
Kokoonpanossa tavoitteena on arjen hallittu pyöritys ja ettei töitä tarvitsisi 
tehdä kiireellä. Hätäily ja kiirehtiminen aiheuttaa myös kirjausvirheitä tuo-
tantomäärissä. Viikkopäiväkirjoissa 4% päivittäisistä ongelmista johtui sal-
dovirheistä. Saldovirheet aiheuttavat lisää ongelmia varastossa ja lähettä-
mössä, kun saldoilla ei olekaan tarpeeksi tuotteita toimitettavaksi. Hallittu 
toiminta ja työtahti antaa myös työntekijöille aikaa oman työn kehittämi-
sen ideoinnille. Kehittämiseen ja tuotannon ongelmien kirjaamiseen on ke-
hitetty helppokäyttöinen poikkeamasysteemi. Tietokoneella on kuvake, 
jota klikkaamalla pääsee kirjaamaan ongelman tai kehitysehdotuksen. Esi-
miehet käsittelevät näitä kirjauksia ja vievät ehdotuksia eteenpäin.   
 
Työntekijöille pyritään antamaan enemmän vastuuta ja mahdollisuus oma-
aloitteisuuteen. Sitä kautta pyritään monipuolistamaan työntekijöiden 
työtä ja intoa kehittää omaa työtään, kun he näkevät, että saavat olla itse 
mukana ja myös vaikuttaa omaan työhönsä. Tämä myös motivoi heitä.  
 
Pääosin kokoonpanon henkilöstö on motivoitunutta ja oma-aloitteista. Esi-
miehet toimivat ”joukkueensa valmentajina” pyrkien kannustamaan heitä 
tuomaan esiin parhaan tietämyksensä, taidon ja piilevät kyvyt. Esille tule-
vat epäkohdat koitetaan viedä nopeasti eteenpäin, mikä tuo työntekijöille 
välittämisen tunnetta. Työntekijöiden tasapuolinen kohtelu lisää reiluuden 
tunnetta ja parantaa työmotivaatiota. 
 
Sinituotteella panostetaan työhyvinvoinnin kehitykseen voimakkaasti. Kui-
tenkin jokaisen työntekijän tulisi muistaa, miten hän itse voi vaikuttaa 
omaan työhyvinvointiinsa.  
 
” Jos on 50 työntekijää ja yksi esimies, niin vaikka esimies tekisi mitä, niin 
kyllä se pitää niiden 50 työntekijän tehdä myös jotain niin silloin saadaan 
paljon isompi vaikutus, kun se että yks henkilö koittaa luoda ja tehdä pal-
jon. Se on se yks myös tähän motivointiin vaikuttava asia, että työhyvin-
vointi saadaan hyvälle tasolle ja jokainen tajuaa, että jokaisen panos on 
hyvin vaikuttava siihen kokonaisuuteen. Jokainen pitäisi saada mietti-
mään, että mitä minä voin tehdä työntekijänä hyvinvoinnin eteen eikä niin 
että mitä ne esimiehet voisi tehdä pelkästään.” (Prusi, haastattelu 
21.1.2020) 
 
6.1 Sinituotteen kokoonpanon henkilöstön osaamisen kehittäminen 
Viikkopäiväkirjoista löytyi 9 kpl osaamiseen ja koulutukseen liittyviä haas-
teita (taulukko 3). Työntekijät olivat myös esittäneet näihin omia ratkai-
suehdotuksiaan.  
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Taulukko 3. Osaamishaasteita ja ratkaisuehdotuksia 
  
Osaamishaasteet voidaan yhdistää 4 kategoriaan: 
 
1. Ohjeistusten tekeminen (ei muistinvaraisia asioita) 
2. Ohjeistusten oikeellisuuden varmistaminen 
3. Opastus uusiin työtehtäviin 
4. Hiljaisen tiedon siirtäminen 
 
Osaamishaasteista kolme ensimmäistä kategoriaa on helposti korjatta-
vissa, mutta hiljaisen tiedon siirtäminen ei ole niin yksinkertaista. Hiljaista 
tietoa on vaikea sanoittaa ja se kertyy kokemuksen myötä. Parhaiten hil-
jaista tietoa voi siirtää työskentelemällä yhdessä kokeneen työparin kanssa 
hyvässä vuorovaikutuksessa. Uusiin työtehtäviin siirryttäessä tulisi työnte-
kijän itse pyytää opastusta tai perehdytystä työtehtävään. Uudelle työpis-
teelle siirryttäessä ohjeet tulisi aina käydä läpi vaikka olisikin aiemmin ky-
seistä työtä tehnyt.  
 
Osaamismatriisin osaamisalueet luokiteltiin kuuteen luokkaan: Työturval-
lisuus, Työhyvinvointi, ATK- ja Lean-taidot, Muu osaaminen, Tuotetietous 
ja oman työn vaikutukset ja Työpiste- ja työtehtäväosaaminen (Liite 3: 
Osaamisten luokittelu). 
 
 
 
 
Mikä oli tänään haasteena? Työntekijän ratkaisuehdotus 
Ensimmäistä kertaa tekemään 
työtä, ei työnopastusta 
Opastus aina, jos ensimmäistä ker-
taa työpisteessä 
Haasteena oli opastaa toista työ-
pisteelle missä ei itse ole ollut pit-
kään aikaan. Työssä on paljon huo-
mioitavia asioita 
Ratkaisu löytyi, kun tarpeeksi 
monta kertaa luki ensin itse ohjeen 
ja sitten vasta neuvoi toista 
Heijastintarran liimaus tai sen suo-
raan saaminen. Se miten tarkka pi-
tää kaikessa olla. 
Keskittyminen 
Muistaa kaikki mistä piti huolehtia   
Erilaiset työmenetelmät Löytyi hyvä menetelmä 
Se miten tarkka työssä pitää olla 
on ehkä pieni haaste 
Keskittyminen 
Osata kertoa oma tieto niin, että 
toinen saisi siitä helposti kiinni 
Kertaus varmistaa, että toinen ym-
märtää mistä oli kyse 
Uudet työt, en ole kumpaakaan 
tehnyt ennen 
Ihan mukavia hommia, ei ongelmia 
Ripparin taitto Sai neuvoja taittamiseen  
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ATK- ja Lean-taidot 0 (ei osaamista) 1 2 3 
Tietokoneen käyttö/ IT taidot 1 9 11 5 
Tarratulostus 0 7 9 10 
ATK-tuki/ opastus 17 2 6 1 
Työtuntikirjaukset 2 3 9 12 
Valmistuneiden kappaleiden kirjaami-
nen 1 2 9 14 
Saldojen tarkistus/ korjaaminen 13 9 2 2 
Taulukko 4. ATK- ja Lean-taidot 
 
Tuotantoa ohjataan Lean-tuotannonohjausjärjestelmän avulla. Jokainen 
työntekijä huolehtii valmistuneiden kappaleiden sekä omien työtuntiensa 
kirjaamisesta ennen työvuoronsa päättymistä. Viikkopäiväkirjoissa saldo-
ongelmia on kirjattu 3 kpl (4,1% ongelmista). Nämä on luokiteltu kohtaan 
muu. Kirjausvirheet aiheuttavat lisätöitä muille työntekijöille sekä esimie-
hille. Väärin varastoon kirjatut saldot aiheuttavat hankaluuksia asiakastoi-
mitusten oikea-aikaisuudessa. Kuten taulukosta 4 voidaan todeta, on osa 
työntekijöistä päivittäin tarvittavissa ATK- ja Lean-taidoissa tasolla 1 eli he 
eivät selviä päivittäisistä rutiineista itsenäisesti. Suositeltavaa olisi käydä 
pienryhmissä tai pareittain kaikille läpi miten päivittäin tarvittavat kirjauk-
set tehdään. Näin saataisiin varmistettua, että myös 3-tason osaajat toimi-
vat kaikki samalla tavalla.  Koulutuksessa kannattaa korostaa, että kirjauk-
set tulee tehdä kaikessa rauhassa, koska kiireellä syntyy helposti virheitä. 
 
Tuotetietous ja oman työn vaikutukset  0 (ei osaamista) 1 2 3 
Laatuosaaminen 6 8 10 2 
Jätteiden lajittelu/ kierrätysosaaminen 0 5 11 10 
Taulukko 5. Tuotetietous ja oman työn vaikutukset 
 
Laadukkaat tuotteet ovat Sinituotteen tärkeimpiä arvoja. Kuitenkin 23% 
kokoonpanon työntekijöistä arvioi, ettei heillä ole yhtään laatuosaamista. 
31% arvioi olevansa tasolla 1 eli eivät itsenäisesti osaa laatua arvioida (tau-
lukko 5). Suositeltavaa olisi järjestää yhteinen laatukoulutus kokoonpanon 
henkilöstölle. Koulutuksessa olisi hyvä käydä läpi esimerkiksi ryhmätöinä 
miten oma työ vaikuttaa laadun kautta muiden työhön ja miten laatuvir-
heitä käsitellään asiakkaiden kanssa. Ryhmille voisi antaa mietittäväksi oi-
keita laatuvirhetapauksia, jolloin he saisivat syvemmän käsityksen siitä 
mitä ongelmia virheet aiheuttavat suuremmassa mittakaavassa. 
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Työpiste- ja työtehtäväosaaminen 0 (ei osaamista) 1 2 3 
Teippari ja Lavotusautomaatti 19 3 1 3 
Järjestelijä 16 6 2 2 
Asentaja   1 0 1 
Savu 21 1 0 4 
Kopa, mid-is, max-is, sinipiika 2 9 10 5 
Display 5 5 12 4 
Saha 22 0 0 4 
Koneryhmä 1: 3442 ikkunalasta, 3405 te-
leskooppi, 3425 teräväkuivain, 3435 lat-
tiakuivain, tulpitus, kepakko, sp-alaosa, 
yhdystanko, sinisanko, 18510, aqua 
away, 32120 kann. rikkalapio, 3501, 
1515, puusetti 5 7 11 3 
Koneryhmä 2: Lumentyönnin, Star-is 13 3 4 6 
Koneryhmä 3: WC-harja, Mega-is, Tele-is 8 10 2 6 
Koneryhmä 4: MTM solu, KPL solu, Trim/ 
Jynssäri 7 7 7 5 
Koneryhmä 5: 32115 rikkalapiosolu ja la-
ser 10 4 9 3 
Koneryhmä 6: Teippi 16 4 0 6 
Koneryhmä 7: Moppi, sienen rei`itys, 
panda, varsikone, kaivokielo 9 7 8 2 
Taulukko 6. Työpiste- ja työtehtäväosaaminen 
 
Työpiste- ja työtehtäväosaaminen (taulukko 6) vaatii tarkempaa harkintaa 
siitä, kuinka monta osaajaa milläkin tasolla tiettyyn työpisteeseen tarvi-
taan. Ei ole kannattavaa kouluttaa kaikille kaikkia työpisteitä, koska osaa-
minen ei pysy yllä, jos työpisteillä ei työskentele säännöllisesti. Suositelta-
vaa on aloittaa kouluttaminen niistä työntekijöistä, joiden osaaminen on 
tasolla 1. Heillä on jo perustiedot osaamisalueelta, mutta he tarvitsevat 
apua päivittäisessä työssään.  
 
Työturvallisuus 0 (ei osaamista) 1 2 3 
ensiaputaidot 9 12 2 3 
sammutustaidot 6 15 2 3 
työturvallisuusosaaminen 4 9 11 2 
          
Työhyvinvointi         
ergonomian opastus/ työhyvinvointi-
osaaminen 9 5 8 4 
Taulukko 7. Työturvallisuus ja työhyvinvointi 
 
Työhyvinvointi on asia, mihin jokainen työntekijä voi itse vaikuttaa huoleh-
timalla omasta hyvinvoinnistaan. 35% työntekijöistä arvioi, ettei heillä ole 
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yhtään osaamista ergonomian tai työhyvinvoinnin suhteen. 19% arvioi ole-
vansa tasolla 1 työhyvinvointiosaamisessa. Työhyvinvointi, oikeanlaiset 
työasennot ja itsestä huolehtiminen työn ulkopuolella ovat asioita, jotka 
edistävät henkilön terveyttä. Kun tähän lisätään työturvallisuusosaaminen 
eli työtä tehdään turvallisesti, saadaan sairauslomien määrä vähenemään. 
Suositeltavaa olisi järjestää koulutus, missä käsiteltäisiin miten jokainen 
itse voi vaikuttaa yleiseen hyvinvointiinsa ja sitä kautta työhyvinvointiin. 
Työturvallisuutta ei voi koskaan liikaa korostaa, joten työntekijät olisi hyvä 
kouluttaa huomioimaan pieniä turvallisuutta edistäviä ja estäviä asioita. 
  
6.2 Sinituotteen kokoonpanon henkilöstön itseohjautuvuuden lisääminen 
Esimiesten haastatteluista käy ilmi, että Sinituotteella työntekijät ovat pää-
osin motivoituneita ja oma-aloitteisia. Monet ovat työskennelleet Sinituot-
teella vuosia ja jopa vuosikymmeniä. Kokemusta ja osaamista työntekijöillä 
on siis runsaasti. Osaamista vielä kehittämällä saadaan parannettua tie-
donkulkua, kun osataan paremmin kysyä ja kyseenalaistaa prosesseja. Tie-
toa osataan myös jakaa tehokkaammin. Osaamisen ja kokemuksen karttu-
minen edistää hiljaisen tiedon siirtymistä. Tiedonkulun parantaminen lisää 
oma-aloitteisuutta eli työntekijät voivat toimia itseohjautuvammin. 
 
Viikkopäiväkirjoissa kysyttiin ”Missä onnistuin tänään?”. Yhteensä viikko-
päiväkirjoista vastauksia tuli 73 kpl ja niistä itseohjautuvuus ja oma-aloit-
teisuus kävi ilmi 27 kpl vastauksista (taulukko 8). Työkaverin opastaminen 
ja auttaminen (11 kpl) sekä avun saaminen (6 kpl) tulee esille useimmista 
vastauksista. Oma-aloitteisessa toiminnassa (5 kpl) on muun muassa suun-
niteltu uusi pakkaustapa displaylle (2 kpl) ja ratkottu itsenäisesti pulmia ja 
saldo-ongelmia.   
 
  Kpl % 
Saa/ antaa palautetta 2 2,7 
Saa opastusta/ apua 6 8,2 
Opastaa/ auttaa työkaveria 11 15,1 
Toimii oma-aloitteisesti 5 6,8 
Tekee pienen laitekorjauksen 1 1,4 
Vuorovaikuttaa 2 2,7 
yhteensä 27 37,0 
 
Taulukko 8. Missä onnistuin tänään? -vastauksia 
 
Itseohjautuva työntekijä tarvitsee todella laajaa osaamista. Ennen kaikkea 
työntekijän tulee tietää mihin asioihin hän voi työssään vaikuttaa ja mistä 
asioista päättää itsenäisesti. Työnteon perustehtävä tulisi käydä kaikille 
säännöllisesti läpi sekä yhteisissä palavereissa että kehityskeskusteluissa. 
Työaikaa tulee käyttää yrityksen arvojen noudattamiseen ja organisaation 
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tavoitteiden täyttämiseen. Kun arvot, toimintatavat ja tavoitteet ovat sel-
keät ja yhteisesti sovitut ja hyväksytyt on helppo toimia niiden mukaisesti. 
 
Oman työn rajat ja vastuut tulee olla tarkasti selvillä. Selkeästi tiedossa tu-
lee olla, kuka tekee päätökset silloin, kun kaikki eivät ole samaa mieltä. It-
seohjautuvuus edellyttää luottamusta työntekijöiden kesken sekä johdon 
ja työntekijöiden välillä. Palautteen antaminen puolin ja toisin lisää vuoro-
vaikutusta ja luottamusta ja sisäistä motivaatiota. Kun ihminen kokee po-
sitiivista vahvistusta omasta kyvykkyydestään, omaehtoisuudestaan ja 
kuulumisesta yhteisöön, saa hän kannustusta toimia työssään innokkaasti, 
määrätietoisesti ja vastuuta ottaen. 
 
6.3 Sinituotteen kokoonpanon esimiesten osaamisen johtamisen kehittäminen 
Työelämän muutokset ovat aiheuttaneet oppimistarpeita ja muutoksia 
myös esimiestyöhön. Nykypäivänä esimiehen tehtävänä on olla valmen-
taja, joka sparraa tiimiään ongelmanratkaisuun, tiimin kehittämiseen ja tii-
mioppimisen synnyttämiseen. Kilpailukykyisen yrityksen johtamisessa ko-
rostuvat henkilöstön osallistaminen, nopea oppimis- ja muutoskyky, vahva 
ongelmaratkaisukulttuuri sekä kehityksen ja koulutuksen arvostaminen.  
 
Osaamisen johtaminen on työntekijöiden osaamisen ylläpitoa ja kehittä-
mistä siten, että organisaation tavoitteet voidaan saavuttaa. Johtamisen 
tavoitteena tulee olla työntekijöiden tietojen, taitojen ja motivaation vah-
vistaminen sekä oppimista tukevien järjestelmien ja tiedonkäsittelyn pro-
sessien kehittäminen. Esimies valvoo, että työn tavoitteet toteutuvat yri-
tyksen arvojen mukaisesti sekä tukee työntekijöitä tavoitteiden saavutta-
misessa. Osaamisen johtamisen tulee innostaa ja kannustaa oppimiseen. 
Organisaation tavoitteiden toteutumista voidaan mitata henkilökohtaisen 
tuloskortin tai työntekijöiden osastokohtaisen tuloskortin avulla. Tulos-
kortti ohjaa työskentelyä ja organisaation kehittymistä ja se on hyvä apu-
väline vuorovaikutuskeskusteluun esimiehen ja alaisen välillä. 
 
Esimiehen tulisi huolehtia säännöllisestä palautteen antamisesta alaisil-
leen. Palautetta tulisi antaa esittämällä työntekijälle kysymyksiä ”mitä, 
kuinka tai miten”. Tarkoituksena ei ole antaa valmiita vastauksia vaan he-
rättää työntekijää ideoimaan ja ajattelemaan itse mitä virheitä suorituk-
sessa oli ja miten niitä voitaisi parantaa. Vain havaitsemalla omat vir-
heensä voi niistä ottaa oppia ja parantaa tai muuttaa suoritusta.  
 
Oppimista ei tapahdu pakottamalla vaan se vaatii kiinnostusta ja halua op-
pijalta. Oppimisen ei tulisi tapahtua vain ulkoisten palkkioiden toivossa. 
Osaamisen johtamisessa pitääkin harkita mitä koulutuksia järjestetään ja 
kenelle uusia asioita opetetaan. 
Oppimisessa tärkeää on edetä suunnitelmallisesti oppijan itsensä asetta-
mien tavoitteiden mukaisesti. Oppijalle asetetut tavoitteet, jotka on hä-
nelle asetettu ottamatta huomioon hänen aikaisempia tietojaan ja 
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taitojaan laskevat oppimismotivaatiota. Tavoiteasetanta tulisi olla realisti-
sella tasolla motivaation ylläpitämiseksi ja nostamiseksi. Liian korkeita ta-
voitteita ei enää nähdä tavoitteina vaan mahdottomina toteuttaa, jolloin 
ihminen helposti alkaa toimimaan niitä vastaan. Tavoitteet tulisi palastella 
pieniksi osaamiskokonaisuuksiksi, jotta olisi helpompi saavuttaa tunne jat-
kuvasta oppimisesta ja saada onnistumisen kokemuksia. 
Motivaatio-ongelmia saattaa aiheuttaa oppijan epävarmuus omasta oppi-
misesta ja osaamisesta sekä ulkopuolelta tulevat vaatimukset, odotukset 
ja säännöt.  
Taitava esimies tukee työntekijän itseluottamusta ja minäpystyvyyttä ja 
saa hänet ymmärtämään, että harjoittelulla vaikeatkin asiat voidaan kään-
tää osaamiseksi. Muita motivaatiota tukevia tekijöitä ovat tunnustus, kan-
nustus ja ihmisten tuki. 
 
Kokoonpano-osaston tavoitteet tulisi käydä läpi jokaisessa osastopalave-
rissa. Samalla tulisi luoda yhdessä pieniä oppimistavoitteita, joiden toteu-
tumista seurataan palavereissa esimerkiksi laatukoulutuksen järjestämi-
nen ja laatuvirheiden väheneminen sitä kautta. Suoritukset paranevat, kun 
niitä käsitellään työntekijöiden kesken esimiehen toimiessa puheenjohta-
jana. Keskusteluilmapiirin tulisi olla luottamuksellinen ja avoin, jotta jokai-
nen työntekijä uskaltaa tuoda omia näkemyksiään, havaintojaan ja tunte-
muksiaan keskusteluun. Keskustelun avulla voidaan ymmärtää erilaisia ko-
kemuksia tapahtumista. Avoin ryhmäkeskustelu edistää myös hiljaisen tie-
don siirtymistä. Ryhmäkeskustelua voidaan tukea kannustamalla ja haas-
tamalla työntekijöitä itsenäiseen ongelmaratkaisuun antamalla pieniä teh-
täviä tiimin ratkottavaksi. 
 
7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa kokoonpano-osaston päivittäistä 
toimintaa ja toimintaa estäviä asioita sekä työntekijöiden osaamista ja on-
gelmaratkaisukykyä osaamismatriisin, esimiesten haastattelujen ja työnte-
kijöiden viikkopäiväkirjojen avulla. Esimiesten haastatteluista saatiin hyvin 
tietoa osaston toiminnasta muun muassa Sinituotteen arvoista ja kokoon-
pano-osaston tavoitteista, työntekijöiden osaamisesta ja motivaatiosta. 
Osaamismatriisista löytyi konkreettisia koulutustarpeita ja viikkopäiväkir-
joista sekä koulutustarpeita että työtoimintaa estäviä asioita.  
 
Viikkopäiväkirjoja täytti 54% kokoonpanon henkilöstöstä. Viikkopäiväkirjo-
jen kysymykset olivat tarkoituksella hyvin yksinkertaisia, jotta niihin olisi 
helpompi vastata ja vastaamiskynnys olisi mahdollisimman matala. Mie-
lestäni viikkopäiväkirjoista tähän tutkimukseen aineistoa saatiin riittävästi. 
Suurempi vastausmäärä olisi johtanut aineiston kyllääntymiseen ja se tus-
kin olisi muuttanut tutkimustuloksia. Viikkopäiväkirjat ovat mielestäni 
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monipuolinen ja mielenkiintoinen tapa selvittää organisaation toimintaa ja 
sen mahdollisesti piilossa olevia ongelmia.  
 
Kaiken kaikkiaan tutkimusaineistoa oli paljon ja sen käsittelyä olisi voinut 
vieläkin jatkaa eri näkökulmista. Kuitenkin tämän tutkimuksen avulla ko-
koonpano-osaston osaamiskartoitus ja osaamisen kehittäminen on avattu 
mielestäni riittävällä tasolla. Tutkimustulosten käyttäminen, esimerkiksi 
osaamismatriisista ja viikkopäiväkirjoista löydetyt osaamisen kehittämis-
kohteet sekä kokoonpano-osaston toimintaa estävät asiat, jää yrityksen 
johdon ja osaston esimiesten vastuulle. Kokoonpano-osaston päivittäisiä 
ongelmia on listattuna liitteissä 4-6. 
 
Tulosten luotettavuuteen voi vaikuttaa se, ettei tutkija työskentele osas-
tolla eli onko viikkopäiväkirjoista saadut vastaukset ymmärretty oikein ja 
onko kysymysten asettelu ollut oikeanlaista. Toinen luotettavuuteen vai-
kuttava asia on tutkijan aiemmat kokemukset työnjohdosta ja aikuisten 
kouluttamisesta. Kuitenkin tutkimuksessa on pyritty unohtamaan omat 
ennakkokäsitykset ja hyödyntämään ja analysoimaan vain kerättyä aineis-
toa.  
Osaamismatriisin osalta kokoonpano-osaston mietittäväksi jää onko osaa-
misen arvioinnit tehty oikein eli ovatko henkilöt mahdollisesti aliarvioineet 
osaamistaan ja pitäisikö osaamisluokittelua vielä avata arviointien helpot-
tamiseksi.  
Tutkimustuloksia ei tällaisenaan voi hyödyntää muissa tuotantolaitoksissa 
vaan niiden sovellettavuus itseohjautuvuuden ja osaamisen johtamisen 
kehittämisen osalta jää lukijan vastuulle.  
Tutkija ei työskentele Sinituotteella tai tutkittavalla osastolla, joten kappa-
leessa 7.2 on annettu kehitysehdotuksia osaston toimintaan. 
 
7.1 Tulosten pohdintaa 
Tutkimuskysymykset olivat: Miten henkilöstön osaamista pitäisi kehittää?, 
Miten henkilöstön itseohjautuvuutta voidaan lisätä? ja Miten osaamiskar-
toituksen tuloksia voidaan hyödyntää esimiehen osaamisen johtamisessa 
ja sen kehittämisessä? Kysymykset pohjautuivat tutkimuksen viitekehyk-
seen itseohjautuvuuden ja osaamisen johtamisen kehittämiseen. Tutki-
muksessa saadut tulokset sopivat viitekehykseen ja tuloksista käy ilmi 
useita konkreettisia kehityskohteita. 
 
Tutkimuksessa löydettiin useita henkilöstön osaamisen kehittämiseen liit-
tyviä kokonaisuuksia. Selkeimmät ja tärkeimmät koulutustarpeita vaativat 
osa-alueet tulivat esille osaamismatriisista ja ne olivat laatuosaaminen ja 
työhyvinvointiosaaminen. Myös uusi tuotannonohjausjärjestelmä LEAN 
vaatii vielä lisäopastusta muun muassa työtuntikirjausten ja saldokirjaus-
ten osalta. Koulutusten avulla työntekijöiden osaamista voidaan kehittää, 
mikä puolestaan lisää itseohjautuvuutta. Lisäksi viikkopäiväkirjoista esiin 
tulleita ongelmia käsittelemällä ja korjaamalla saataisiin vähennettyä työn 
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psyykkistä ja fyysistä kuormittavuutta, mikä puolestaan lisäisi työhyvin-
vointia ja sitä kautta työmotivaatiota. Hyvinvoiva ja oppimaan motivoitu-
nut työyhteisö, jota johdetaan osaamisen kautta, toimii myös itseohjautu-
vasti.  
 
Osaamisen haasteita voidaan torjua ohjeistuksia tekemällä ja varmista-
malla niiden oikeellisuus. Työpaikalla olisi hyvä olla nimetty henkilö, joka 
vastaa ohjeistusten ylläpidosta ja ohjeiden päivitysten informoimisesta 
työntekijöille. Ohjeistuksia tekemällä vältetään muistinvaraisia asioita, 
jotka helposti unohtuvat. Muistinvaraiset asiat ovat myös hiljaista tietoa, 
jota pitäisi pystyä siirtämään muille työntekijöille esimerkiksi työskentele-
mällä pareittain tai pienryhmissä. Työpaikoilla sosiaaliset kontaktit ovat 
tärkeitä, koska tietoa siirtyy myös informaaleissa tilanteissa kuten kahvi-
pöytäkeskusteluissa. 
 
Viikkopäiväkirjoissa koettiin opastuksen puuttuminen uuteen työtehtä-
vään siirryttäessä ongelmaksi. Osaamismatriisin avulla osittain saadaan 
ratkottua tätä ongelmaa, koska työvuorolistoja tehdessä työntekijöiden 
osaaminen voidaan tarkistaa matriisista ja jakaa työt osaamisten mukaan. 
Työntekijöiden koulutus uusiin työpisteisiin tulisi olla suunnitelmallista, jol-
loin opastuksen saaminen tulisi varmistettua. Sinituotteella kokoonpano-
osastolla on nimetyt perehdyttäjät, joten heidän tietotaitoaan kannattaisi 
hyödyntää koulutusten suunnittelussa ja toteuttamisessa. Työntekijöitä 
tulisi myös vastuullistuttaa pyytämään koulutusta tai apua tarvittaessa. 
 
Esimiesten haastatteluissa ja viikkopäiväkirjoista kävi ilmi, että sinituote-
laiset ovat pääosin motivoituneita ja oma-aloitteisia. Motivaation ylläpitoa 
ja kehittämistä kannattaisi tukea kaikin keinoin, koska motivoitunut ja 
osaava työntekijä on aktiivinen ja itseohjautuva. Motivoitunut työntekijä 
on yleensä positiivisesti ajatteleva henkilö, mikä vaikuttaa hänen ja mui-
den työhyvinvointiin. Positiivisella palautteella ja kannustamisella on iso 
merkitys motivaatioon. Työntekijän on hyvä kokea, että hänet otetaan 
huomioon ja hän tulee kuulluksi. Työntekijät tulisi ottaa mukaan ongelma-
ratkaisuun esimerkiksi pienryhmätyöskentelyn avulla. Asioiden pohtimi-
nen pienryhmissä antaa jokaiselle mahdollisuuden tuoda esiin omat mieli-
piteensä ja kokemuksensa. Tämä auttaa myös hiljaisen tiedon siirtymi-
sessä. 
 
Hyvä vuorovaikutus työtovereiden kesken lisää yhteenkuuluvuuden tun-
netta, mikä puolestaan vaikuttaa psykologiseen hyvinvointiin. Joskus olisi 
hyvä pyytää työntekijöitä pohtimaan ”Millainen minä olen työntekijänä” ja 
”Millaisen työkaverin kanssa itse haluaisin työskennellä”. Jälkimmäisen 
pohdinnan voisi toteuttaa ryhmätöinä, mutta ensimmäinen on jokaisen 
henkilökohtainen pohdinta, mikä tulisi käydä esimiehen kanssa kehityskes-
kusteluissa. Näiden pohdintojen tarkoituksena on luoda miellyttävää työ-
kulttuuria, jotta kaikkien olisi mukava työskennellä. Työhyvinvointi, moti-
vaatio, kiinnostus uusien asioiden oppimiseen ja itseohjautuvuus lisääntyi-
sivät tätäkin kautta. 
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7.2 Kehitysehdotukset  
Osastolla on luotu hyvä palautekanava ongelmille ja kehitysideoille. Tätä 
palautekanavaa kannattaa ehdottomasti pitää yllä. Esille tuotuja ongelmia 
ja ratkaisuja kannattaa käydä läpi joka osastopalaverissa. Annetut ideat ja 
ongelmat kannattaa taulukoida ja ne tulee aikatauluttaa eli sopia mihin 
mennessä ongelma selvitetään tai idea toteutetaan. Pidempikestoisien on-
gelmien selvittelyä tulisi seurata ja informoida työntekijöitä siitä, missä on-
gelmanratkaisussa mennään. Tukemalla, kannustamalla ja ideoista kiittä-
mällä saadaan tehostettua itseohjautuvuutta, kun työntekijät oma-aloit-
teisemmin ja rohkeammin tarttuvat ratkaisemaan ongelmia. 
 
Työntekijöistä voisi kerätä kehitysryhmän, joka kokoontuu säännöllisesti 
pohtimaan tuotannon kehitysasioita, joita kokoonpanossa on nostettu ke-
hityskohteiksi. Kun työntekijät itse saavat miettiä ja päättää kehitysasioista 
eli saavat valtaa ja vastuuta sopivasti, lisää tämä intoa työntekoa kohtaan. 
Usein työntekijöillä on paras tietämys omasta työstään, joten heiltä voisi 
saada hyviä ratkaisuja moniin tuotannon ongelmiin. Samalla työntekijät 
saisivat laajemman ymmärryksen siitä, ettei kaikkiin ongelmiin välttämättä 
ole olemassa ratkaisuja tai ne ovat niin hankalia toteuttaa, että jotkut on-
gelmat on vaan hyväksyttävä. 
 
Osaamismatriisin hyödyntämistä työkaluna osaamisen kehittämisessä 
kannattaa jatkossakin pitää yllä esimerkiksi vanhojen työntekijöiden koh-
dalla käymällä vuosittain osaamiset läpi ja seuraamalla uusien työntekijöi-
den kehitystä useammin. Matriisin kehittämistä kannattaa jatkaa vielä. 
Suositeltavaa olisi miettiä tarkemmin millaista osaamista kokoonpano-
osastolla tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa esimerkiksi digitalisaation ja lait-
teiden kehittymisen myötä onko tarpeen lisätä tietoteknistä ja yleistä tek-
nistä osaamista. Kaikille ei tule kouluttaa kaikkea, koska vain säännöllisellä 
tekemisellä osaaminen pysyy yllä. Esimiesten haastatteluissa tuli esille, 
että matriisin arviointikriteeristö ei ollut kovin selvä. Arviointikriteeristöä 
kannattaisi vielä hieman avata tehtävä- ja työpistekohtaisesti. Lisäksi työ-
pisteiden ryhmittelyä taulukossa kannattaa harkita uudelleen, koska osa 
työpisteryhmistä oli koettu liian laajoiksi. Tämä hankaloitti osaamisenarvi-
ointeja.   
 
Suositeltavaa olisi avata tuotantoketjun kulku aina tuotteen suunnittelusta 
lähettämötoimintoihin asti. Näin ollen jokainen osasto ja työntekijä ym-
märtäisi, mikä merkitys omalla työllä on asiakastoimituksiin ja muiden työ-
hön. Tuotteen valmistumista loppupäässä ei voida kiirehtiä kohtuutto-
masti, jos joku lenkki matkan varrella myöhästyy. Parempi ymmärrys siitä 
miten oma työ vaikuttaa muiden työn tekoon ja ongelmiin tuotannon lop-
pupäässä vähentäisi varmasti monia ongelmia kokoonpanossa. Tuotanto-
ketjun kulun avaaminen voisi olla hyvä opinnäytetyön aihe. 
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Liite 1 
OSAAMISMATRIISI: Yleinen ja Lean osaaminen 
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Henkilö 1 1 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 1 2
Henkilö 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1+ 1 1 1 1 2 2
Henkilö 3 1+ 1+ 2+ 2+ 1+ 3 2 1+ 1+ 1+ 1+ 3 3
Henkilö 4 1 1 1 1 1 1 2 2 2
Henkilö 5 1 1 2 3 1 2 1 1 0+ 2 1 2 2
Henkilö 6 2 2 2 1 2 1 1 1 2 3 3
Henkilö 7 1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 1+ 3 3
Henkilö 8 1 1 1 1 2 3 2 2 3 1 3
Henkilö 9 1 2 3 2 1 1 3 1 1 2 3 3
Henkilö 10 1 3 2 2 2 2
Henkilö 11 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2
Henkilö 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Henkilö 13 1 2 2 3 2 2 2
Henkilö 14 3 2 2 3 3 1 3 3
Henkilö 15 3 3 3 3 2 3 2 3 3
Henkilö 16 1 3 2 2 1 1 2 1 3 2 3 3
Henkilö 17 3 2 3 2 1 3 3 2 2 2 3 3
Henkilö 18 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1
Henkilö 19 1 1 1 1 1 1 1
Henkilö 20 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
Henkilö 21 2 3 3 3 2 1 2 3 2 1 3 3 2 3 2
Henkilö 22 3 3 3 3 3 3 3
Henkilö 23 2 2 1 2 2 1 2 2 1 3 3
Henkilö 24 1 3 3 3 2 1 2 3 2 1 2 1 2 3 3
Henkilö 25 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2
Henkilö 26 1 2 3 1 2 3 2 3 2 2 2
Yleiset osaamiset Lean
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Henkilö 9 3 1 1 1 1
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Henkilö 12 1+ 1+ 1 1+ 1 1 1+
Henkilö 13 1 1 2 2 1 2
Henkilö 14 2 2 2 2 1 2 2 1
Henkilö 15 2 2 3 2 2 3 3 3 1
Henkilö 16 1 3 1 1 2 1 1
Henkilö 17 2 3 3 3 3 3 3
Henkilö 18 1 1
Henkilö 19 1 1 1 1 1 1 1
Henkilö 20 1 3 3 3 1 3 3 3 2 3 3
Henkilö 21 3 3 1 2 1 1 1 1
Henkilö 22 3 1 2 1 3 3 1 1 3 1
Henkilö 23 2+ 2 3 3 3
Henkilö 24 1 1 2 2 2 2
Henkilö 25 1 2 2 1 3 2 1 2
Henkilö 26 1 2 2 1 2
Kokoonpano
51 
 
 
 
OSAAMISMATRIISI: Osaamisten luokittelu   Liite 3 
 
 
0 (ei osaamista) 1 2 3
Työturvallisuus
ensiaputaidot 9 12 2 3
sammutustaidot 6 15 2 3
työturvallisuusosaaminen 4 9 11 2
Työhyvinvointi
ergonomian opastus/ työhyvinvointiosaaminen 9 5 8 4
ATK- ja Lean-taidot
Tietokoneen käyttö/ IT taidot 1 9 11 5
Tarratulostus 0 7 9 10
ATK-tuki/ opastus 17 2 6 1
Työtuntikirjaukset 2 3 9 12
Valmistuneiden kappaleiden kirjaaminen 1 2 9 14
Saldojen tarkistus/ korjaaminen 13 9 2 2
Muu osaaminen
Trukin ajotaito (kortti/ ajolupa) 15 4 2 5
työn opastus/perehdytys 10 5 7 4
myymälän tehtävät 1 1 2
Uuden Displayn kasaaminen ja kuvaus 0 0 0
Inventointi 19 2 4 1
Tuotetietous ja oman työn vaikutukset 
Laatuosaaminen 6 8 10 2
Jätteiden lajittelu/ kierrätysosaaminen 0 5 11 10
Työpiste- ja työtehtäväosaaminen
Teippari ja Lavotusautomaatti 19 3 1 3
Järjestelijä 16 6 2 2
Asentaja 1 0 1
Savu 21 1 0 4
Kopa, mid-is, max-is, sinipiika 2 9 10 5
Display 5 5 12 4
Saha 22 0 0 4
Koneryhmä 1: 3442 ikkunalasta, 3405 
teleskooppi, 3425 teräväkuivain, 3435 
lattiakuivain, tulpitus, kepakko, sp-alaosa, 
yhdystanko, sinisanko, 18510, aqua away, 32120 
kann. rikkalapio, 3501, 1515, puusetti 5 7 11 3
Koneryhmä 2: Lumentyönnin, Star-is 13 3 4 6
Koneryhmä 3: WC-harja, Mega-is, Tele-is 8 10 2 6
Koneryhmä 4: MTM solu, KPL solu, Trim/ Jynssäri 7 7 7 5
Koneryhmä 5: 32115 rikkalapiosolu ja laser 10 4 9 3
Koneryhmä 6: Teippi 16 4 0 6
Koneryhmä 7: Moppi, sienen rei`itys, panda, 
varsikone, kaivokielo 9 7 8 2
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Mikä oli tänään haasteena Työntekijän ratkaisuehdotus Kehitysehdotus
Tiedonkulku-
ongelma
Tiedonkulkuongelmat lähettämön 
kanssa siitä mihin hihnalta tuleva 
tavara halutaan varastoitavan
Selkeämpi ohjeistus jos tavara halutaan 
ajettavan tiettyä ti lausta varten 
normaalista poikkeavaan paikkaan
Tavarankulkuprosessin kuvaus, 
selkeämmät paikat esim. 
kampanjatuotteil le, tiedonkulun 
parantaminen varaston kanssa
Tiedonkulku-
ongelma
Yövuoron työlistan oikeellisuus. 
Työlistaan oli  merkitty töitä, jotka 
olisivat edellyttäneet työpisteil le 
vaihtoja vaikka tarkoitus oli  ajaa 
nykyisil lä töil lä
Työnjohtaja tarkistaa tekemänsä listan 
oikeellisuuden
Tiedonkulku-
ongelma
ohjeita uusitaan ja tieto ei kulje Tiedon kulku paremmaksi
Ohjeistetaan, että työohjeet tulisi  lukea 
aina ennen työn aloitusta. Työpisteelle 
tiedote "ohjeistus muuttunut". 
Työnjakolistalle huutomerkki tms. 
jolloin työntekijä tietää että 
työpisteessä jotain erikoista.
Tiedonkulku-
ongelma
Tiedonkulku: Jatkuuko sama väri 
rikkalapiossa i l lalla? Tehdäänkö 
paljon valmiiksi esim. kumitettuja 
rikkalapiopohjia
Ei löytynyt, ei osattu selittää 
i ltavuorolaisil le mikä on tilanne
Työnjohdon ohjeistusten 
parantaminen. Työvuorosuunnitelmaan 
tieto siitä miten paljon tavaraa ajetaan 
esim. lukumäärä tai osat loppuun.
Ergonomia
Useampi työpiste missä ranteet 
kipeytyvät (32115, 5598, 18510) 
Rannetuet
Työpisteiden ja työmenetelmien 
uudelleen suunnittelu fyysisen 
rasituksen vähentämiseksi ja 
mahdollisten apuvälineiden tai 
laitteiden hankinta.
Ergonomia
WC-harjalla kuppien koukkiminen, 
mikrokuitumoppi tavaroiden nostot 
laatikoista 
Onko mahdollista hankkia nostinta tai 
muuttaa työskentelytapaa? Työpisteen 
organisointi niin, että vähentää 
nostoja.
Työtahti/ kiire
Kielo: Haasteena saada oikea työtahti 
saavuttaakseen urakkapalkan
Ratkaisu löytyi koneen jatkuvaan 
sammumiseen mikä helpotti 
loppupäivän työskentelyä
Työtahti/ kiire Lavausrobotti: Pienoinen kiire
Asentaja löysi vian joka oli  toistunut 
päivän aikana
Työtahti/ kiire 5598: nopeus
Tilan ahtaus
36170: Painavien laatikoiden 
nostaminen, osa vielä aika korkealle. N. 
74 laatikkoa päivän aikana.      
Li ikkuminen työpisteestä käytävälle, oli  
ahdasta, joutui menemään toisen 
työpisteen kautta
Työpisteiden uudelleen järjestely, 
tuotannon pidempiaikainen 
suunnittelu niin, että voidaan vähentää 
työpisteiden määrää ja saada lisää 
ti laa.
Tilan ahtaus 4561 työpiste kovin ahdas isompi pöytä voisi auttaa kts. Edellinen
Tilan ahtaus
hihna veti huonosti ja pysähtyi pitkäksi 
aikaa monta kertaa. Niittipyssy jumittui 
eikä asentajaa saanut kiinni 
puhelimella (ei saa yhteyttä). 3320: 
Liian pieni pöytä, jouduin tekemään 
virityksiä. Aika pöly
Toinen asentaja tuli  korjaamaan pyssyn
kts. Edellinen                                   Onko 
pölylle tehtävissä mitään esim. saako 
asennettua kohdeimuria työpisteeseen?
Tilan ahtaus
Piti  hakea tavaraa hyllystä jonka eteen 
oli  pinottu puukuorma
Ei varastoida tavaraa hyllyväleihin
Varastopaikkojen huolell isempi 
suunnittelu
Tilan ahtaus
5573: haaste oli  saada täysi lava 
sopimaan kongin oviaukosta ulos 
käytävälle 
Tilan ahtaus
31101: Tilan ahtaus, pieni pöytä. 
Linjalla ei ole mitään lavan mentävää 
aukkoa josta voisi viedä tyhjät lavat 
pois tai tuoda uutta. Niska-hartiaseutu 
tuli  tosi kipeäksi laajojen li ikkeiden 
takia
Isompi pakkauspöytä, l injan uudelleen 
järjestely
Ongelmat 
osien kanssa
Pitkästä aikaa harjakoneella. Varret 
kieroja jonka vuoksi työ katkonaista
Reklamaatio toimittajalle, jos varret 
ovat vääränkokoisia. Omasta 
tuotannosta ei saa viall isia osia siirtyä 
tuotannossa eteenpäin. Tiedotetaan 
muoviosastoa millaisia ongelmia 
aiheutuu viall isista osista muilla 
osastoilla.
Ongelmat 
osien kanssa
Varret on todella piukkoja Kts. Edellinen
Ongelmat 
osien kanssa
Klopit huonoja, työ katkonaista
Tyhjensin aika-ajoin maljasta viall iset 
klopit
Kts. Edellinen
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Mikä oli tänään haasteena Työntekijän ratkaisuehdotus Kehitysehdotus
Ongelmat 
osien kanssa
WC-harja: Muoviosat/ alirakenteet 
toisinaan vääntyneitä tms. Paljon 
kootun tuotteen purkamista
Tarkkuus Kts. Edellinen
Osaaminen/ 
koulutus
Ensimmäistä kertaa tekemään työtä, ei 
työnopastusta
Opastus aina jos ensimmäistä kertaa 
työpisteessä
Opastus ja työohjeiden lukeminen
Osaaminen/ 
koulutus
Haasteena oli  opastaa toista 
työpisteelle missä ei itse ole ollut 
pitkään aikaan. Työssä on paljon 
huomioitavia asioita
Ratkaisu löytyi kun tarpeeksi monta 
kertaa luki ensin itse ohjeen ja sitten 
vasta neuvoi toista
Osaaminen/ 
koulutus
heijastintarran li imaus tai sen suoraan 
saaminen. Se miten tarkka pitää 
kaikessa olla.
Keskittyminen Opastus ja työohjeiden lukeminen
Osaaminen/ 
koulutus
Muistaa kaikki mistä piti  huolehtia Ei muistinvaraisia asioita, ohjeistus
Osaaminen/ 
koulutus
erilaiset työmenetelmät löytyi hyvä menetelmä Opastus ja työohjeet
Osaaminen/ 
koulutus
Se miten tarkka työssä pitää olla on 
ehkä pieni haaste
Keskittyminen Opastus ja työohjeet
Osaaminen/ 
koulutus
osata kertoa oma tieto niin, että toinen 
saisi si itä helposti kiinni
Löytyi, kertaus varmistaa että toinen 
ymmärtää mistä oli  kyse
Osaaminen/ 
koulutus
uudet työt, en ole kumpaakaan tehnyt 
ennen
Ihan mukavia hommia, ei ongelmia Opastus ja työohjeet
Osaaminen/ 
koulutus
Ripparin taitto Opastus ja työohjeet
Laite-
ongelmat
Teippi: kone pysähteli  vähän väliä Huoltomies löysi ratkaisun
Laite-
ongelmat
Ensimmäisessä työssä 5483 
autonpesuharja tulee paljon laatikoita 
hihnalle. Samaan aikaan tuli  myös 
paljon muita laatikoita ja hihnalla ei 
ollut kokoajan valvontaa jolloin hihna 
ruuhkautui.
Hihnaa ei mielestäni olisi  hyvä jättää 
i lman valvojaa (tuuraaja jos valvojalla 
muuta). Monta kertaa käynyt niin että 
hihna ollut jo ensimmäisestä tunnista 
ruuhkautunut koska valvojalla on 
muitakin tehtäviä aamulla.
Laite-
ongelmat
5x rikkalapio/harjakoneen 
toimimattomuus
Asiaa koitettu ratkaista mutta on vielä 
kesken
Laite-
ongelmat
34630: koneen käynnistäminen 
aamulla ja asentajan saanti
Asentaja löytyi viimein ja saatiin kone 
käyntiin 7.15
Laite-
ongelmat
Rei`ityskone oli  aika kurja
Asentajat keksivät vaihtaa teipit 
pitääkseen sienet paikoillaan
Laite-
ongelmat
18510: Tiukka urakka, ongelmat hihnan 
toimivuudessa, hihna pysähteli  ja 
ruuhkautui. Työssä tiukka hinta. 
Laite-
ongelmat
3320: hihna veti huonosti ja pysähtyi 
pitkäksi aikaa monta kertaa. Niittipyssy 
jumittui eikä asentajaa saanut kiinni 
puhelimella (ei saa yhteyttä). Liian 
pieni pöytä, jouduin tekemään 
virityksiä. Aika pöly
Toinen asentaja tuli  korjaamaan pyssyn
Laite-
ongelmat
5598: Haasteena oli  koneen painikkeet 
jotka olivat l i ian hankalat ja raskaat 
käyttää
Ratkaisuksi yritimme keksiä uudenlaista 
mekanismia koneelle jotta se ei olisi  
l i ian raskas ja hankala käyttää
Laite-
ongelmat
Varsikone ränkkää varsinkin eko-
tuotteita tehdessä. Aikaa kuluu 
tarkastusvaiheessa
Mielestäni jos kone on rikki ja tekee 
huonoja, työntekijä joutuu laittamaan 
toiselle lapulle ajan ja saa tuntipalkkaa 
siitä ajasta vaikka syy ei ole 
työntekijässä vaan koneessa. Koneelle 
KTA-palkka
Laite-
ongelmat
34630: koneen hitaus, kollitarrakoneen 
toimimattomuus
Laite-
ongelmat
varsikoneen käyttö asentaja tuli  apuun
Laite-
ongelmat
Teippi: Liimakoneessa kun pitää 
vaihtaa rullaa aluksi sammuttamalla 
kone (hidastaa työtä)
ettei tarvitsisi  vaihtaa rullaa aluksi
Laite-
ongelmat
5483 aikana hihna ei toiminut kunnolla 
ja jouduin keräämään pakattuja 
laatikoita pöydälle. Aiheutui 
harmistumista
Laite-
ongelmat
Tulpituskone ei toiminut hyvin Sama ongelma ollut jo pitkään
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Mikä oli tänään haasteena Työntekijän ratkaisuehdotus Kehitysehdotus
Laite-
ongelmat
Teippi: Koneessa pieni häiriö jonka 
huoltomies hoiti
Huoltomies
Laite-
ongelmat
WC-harja: Kone pysähtyi. Huoltomies 
paikalle
huoltomies korjasi
Laite-
ongelmat
3714 aikana hihnan toimintahäiriöitä, 
urakan teko hankaloitui
Työturval-
lisuus
Demonin karvapöly
Onko mahdollista asentaa imureita 
pölyn poistamiseksi?
Muu
Sääolosuhteet ulkona aiheuttivat 
roskien leviämisen ympäri pihaa 
roskiksia tyhjentäessä
Muu
Löytää virheellisen saldon aiheuttaja, 
miksi saldo ei täsmää
Löytyi työkaverin avustuksella
Muu
Rakenteiden virheistä johtuvat saldo-
ongelmat
Työnjohto tarkistaa rakenteiden 
oikeellisuuden töitä avatessaan
Muu
Trukki: Haasteena oli l i ian paljon 
ylimääräistä tekemätöntä aikaa
Pyytämällä esimieheltä töitä
Muu
Selvittää virheellinen saldo kun sitä oli  
tehty jo pidempään kahdessa vuorossa
yhteistyössä esimiehen kanssa syy löytyi
Muu
34630: Työpisteen ja displayn oikein 
suunnittelu ja kaupanpäällisen 
aiheuttamat ongelmat
Ratkaisin ongelmat päivän aikana
